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АНОТАЦІЯ 

 

Сидоренко О.фІ. «Мотиваціяф персоналу вф сучасних умовахф 

господарювання (наф прикладі підприємстваф ТОВ « ЕКО-СТЕМ»)» - 

Рукопис.ф 

Дипломна роботаф на здобуттяф першого (бакалаврського)ф рівня вищоїф 

освіти – ПрАТф «ВНЗ «Міжрегіональнаф Академія управлінняф персоналом». – 

Київ,ф 2026 

Метаф роботи полягаєф в розробціф та обґрунтуванніф практичних 

рекомендаційф щодо вдосконаленняф системи мотиваціїф праці співробітниківф ТОВ 

« ЕКО-СТЕМ». 

Дляф економічного обґрунтуванняф шляхів удосконаленняф системи 

мотиваціїф праці співробітниківф ТОВ « ЕКО-СТЕМ» уф роботі застосовуютьсяф 

такі методиф дослідження, якф індукція, дедукція,ф спостереження, вимірювання,ф 

порівняння, опис,ф аналіз, синтез,ф табличний, графічнийф методи тощо.ф 

У роботіф було проаналізованоф показники, щоф характеризують діяльністьф 

підприємства. Аналізф показав, щоф підприємству вартоф внести зміниф до методівф 

матеріальної мотивації,ф шляхом введенняф чітких критеріївф диференціації 

заробітноїф плати таф підвищення ефективностіф розподілу преміальногоф фонду. 

Об’єктф дослідження – системаф мотивації персоналуф підприємства ТОВф 

«ЕКО-СТЕМ”.ф 

Предмет дослідженняф – теоретичні, методичніф та практичніф підходи доф 

формування системиф мотивації праціф ТОВ «ЕКО-СТЕМ». 

Ключовіф слова: мотивація,ф організація, підприємство,ф персонал, 

винагорода,ф дохід, матеріальна,ф нематеріальна. 
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ABSTRACT 

 

Sidorenko O.I. "Personnel motivation in modern business conditions (on the 

example of  ЕКО-СТЕМ LLC)" - Manuscript. 

Diploma work for obtaining the first (bachelor) level of higher education - PJSC 

"Higher Educational Institution" Interregional Academy of Personnel Management ". - Kyiv, 

2026. 

The purpose of the work is to develop and substantiate practical recommendations for 

improving the work motivation system of  ЕКО-СТЕМф LLC employees. 

For economic substantiation of ways to improve the work motivation system of  ЕКО-

СТЕМф LLC employees, such research methods as induction, deduction, observation, 

measurement, comparison, description, analysis, synthesis, tabular, graphic methods, etc. are 

used in the work. 

The work analyzed the indicators characterizing the enterprise's activity. The analysis 

showed that the company should make changes to the methods of material motivation by 

introducing clear criteria for salary differentiation and increasing the efficiency of the 

distribution of the bonus fund. 

The object of the research is the personnel motivation system of the LLC " ЕКО-

СТЕМф". 

The subject of the research is theoretical, methodical and practical approaches to the 

formation of the work motivation system of  ЕКО-СТЕМф LLC. 

Key words: motivation, organization, enterprise, personnel, reward, income, material, 

non-material. 
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ВСТУП 

 
 

Актуальність теми дослідження обумовлена тим, що сучасне підприємство в 

структурі товарного ринку є складним соціально-економічним суб'єктом. В системі 

управління підприємства особливе місце займає управління персоналом. Значення 

мотивації у рамках сучасних управлінських систем безумовно велике, бо саме 

мотивація заставляє співробітника викладатися на повну, що гарантує ефективність 

діяльності організації. 

Сьогодні безумовноф жодна зф управлінських системф не можеф 

функціонувати, неф включаючи доф себе ефективноїф системи мотиваціїф праці, 

якаф спонукає кожногоф зі співробітниківф працювати якомогаф продуктивніше таф 

якісніше, щобф досягти поставленоїф мети. 

Управлінняф трудовим колективомф значно ефективніше,ф якщо 

використовуютьсяф такі мотиваційніф резерви, якф матеріальні, соціальніф та 

особистісніф стимули. 

Мотиваціяф працівників організаціїф гарантує успішністьф роботи таф 

впевнений рухф до реалізаціїф її стратегіїф та зміцненняф становища наф ринку вф 

цілому. Розробкаф системи мотивації,ф яка спонукаєф кожного окремогоф 

співробітника працюватиф з найбільшоюф віддачею, єф однією зф найскладніших іф 

найбільш трудомісткихф завдань керівництва.ф Не вартоф забувати іф про те,ф що 

обранаф менеджментом системаф мотивації багатоф в чомуф вплливає наф те, вф 

якій міріф будуть досягнутіф цілі організації.ф 

Об'єктом дослідженняф є ТОВф « ЕКО-СТЕМ”.ф 

Предмет дослідженняф – організаційно-економічніф та управлінськіф 

відносини, уф сфері мотиваціїф персоналу наф підприємстві ТОВф « ЕКО-СТЕМ”.ф 

Мета дослідженняф полягає вф розробці таф обґрунтуванні практичнихф 

рекомендацій щодоф вдосконалення системиф мотивації праціф співробітників 

ТОВф 

« ЕКО-СТЕМ”.ф Основними завданнямиф є: 
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 розглянутиф поняття, змістф та функціїф мотивації праціф персоналу; 

 охарактеризуватиф сучасні методиф мотивації праціф персоналу; 

 надатиф характеристику системиф мотивації праціф персоналу сучасноїф 

організації; 

 провестиф загальну характеристикуф господарсько-економічноїф діяльності 

підприємства;ф 

 здійснити аналізф персоналу ТОВф « ЕКО-СТЕМ”;ф 

 проаналізувати матеріальніф методи мотиваціїф праці персоналуф 

підприємства; 

 розглянутиф особливості нематеріальногоф стимулювання доф праці 

персоналуф ТОВ « ЕКО-СТЕМ»; 

 дослідитиф зарубіжний досвідф мотивації праціф персоналу наф 

підприємствах; 

 запропонуватиф заходи щодоф вдосконалення мотиваціїф праці персоналуф 

ТОВ « ЕКО-СТЕМ». 

Методиф дослідження. Уф роботі застосовуютьсяф такі методиф дослідження, 

якф індукція, дедукція,ф спостереження, вимірювання,ф порівняння, опис,ф аналіз, 

синтез,ф табличний, графічнийф методи тощо.ф 

Структура дослідження.ф Бакалаврська роботаф включає: вступ,ф три 

структурованихф розділи, висновкиф та списокф використаних джерел.ф 



 

  

7 
 

РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ ДОСЛІДЖЕННЯ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІ 

ПЕРСОНАЛУ В СУЧАСНІЙ ОРГАНІЗАЦІЇ 

 
1.1 Поняття, зміст та функції мотивації праці персоналу 

 
 

Присутність кваліфікованого,ф постійного таф мотивованого персоналу,ф який 

можеф виявляти таф врегульовувати завданняф на різномуф рівні таф досягати 

цілей,ф є однимф з найбільшф важливих чинниківф ефективної діяьностіф сучасних 

компанійф в умовахф ринкової економіки.ф 

Для ефективноїф та чіткоїф роботи компаніїф потрібно матиф в своємуф штаті 

надійних,ф стабільних таф завзятих співробітників,ф які маютьф націлюватися наф 

реалізацію своїхф трудових можливостей.ф 

На сьогоднішнійф день уф світі створюютьсяф ефективні системиф керування 

персоналомф у компаніях.ф Вважається, щоф завданням цихф систем єф пошук 

результативнихф шляхів управлінняф працею, гарантуванняф активізації людськогоф 

чинника. Аф саме цимф чинником виступаєф мотивація, якаф впливає наф 

ефективність людськоїф роботи. Отже,ф від ефективностіф управління 

працівникамиф та їхф мотивацією залежитьф й економічний,ф й соціальнийф ефекти 

компанії,ф і, звісно,ф кінцевий результатф [17]. 

Аф в умовахф розвитку економікиф нашої країни,ф такий сучаснийф механізм, 

якф мотивація праціф персоналу неф є дужеф розвинутим, іф тому виникаютьф певні 

проблемиф з конкурентоздатністю.ф А томуф тема мотиваціїф праці персоналуф 

компанії єф дуже цікавоюф та актуальноюф в нашф час. 

Методологічніф засади проф мотивацію праціф персоналу, їїф розвиток, 

теорії,ф чинники таф використання наф практиці показаніф в роботахф та працяхф 

таких зарубіжнихф та вітчизнянихф науковців, якф В.М.ф Гриньова, В.фП 

Антонюк,ф Ф. Гілберт,ф Т.В.ф Харчук, А.ф Маслоу, М.ф Блауга, Л.ф Дублін, О.фС. 

Виханський,ф Ф.М.ф Фоллет, Г.ф Емерсон, Г.ф Кулікова, А.ф Кібанова, А.фМ. 

Колот,ф У.С.ф Джевонс, Д.ф МакКлелланд [26].ф 
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А ефективністьф мотивації праціф персоналу досліджувалиф А. Грішнова,ф О. 

Кузьмін,ф А. Афонін,ф К. Альдефер,ф М. Мескон,ф І. Завадський,ф В. Сладкевич,ф 

В. Врум.ф 

Всі вониф показують, щоф мотивація праціф працівників єф найпливовішим 

важелемф у роботіф підприємства іф у отриманніф його цілей.ф 

Розглянемо визначенняф мотивації праціф персоналу, якіф наводять відоміф 

вчені (табл.ф 1.1).ф 

Таблиця 1.ф1  

Визначенняф «мотивація праціф персоналу» відомихф вчених 
 

Вчені
ф 

Визначення «мотиваціяф праці 
персоналу”ф 

Буряк П.ф Ю., Карпінськийф 

Б. А.,ф 

Процес створенняф умов, приф яких активнаф трудова 

діяльністьф дає певні,ф раніше зафіксованіф 

результати, стаєф необхідною іф достатньою умовоюф 

задоволення значнихф і соціальноф обумовлених 

потребф працівника, формуванняф у ньогоф мотивів 

доф праці 

Зорінф Ю. В.,ф Шмонін Д.ф А. Спонукання,ф елемент трудовоїф ситуації, щоф 

впливає наф поведінку людиниф у сферіф праці, 

матеріальнаф оболонка мотиваціїф персоналу 

Доманчукф Д. П.,ф Чикуркова 

А.ф 

Процес спонуканняф діяльності людини,ф спрямованої 

наф досягнення накресленихф цілей зф урахуванням 

впливуф сукупності внутрішніхф і зовнішніхф 

економічних, соціальних,ф організаційних, 

виробничих,ф трудових, політичних,ф екологічних таф 

інших чинниківф 

Колот А.ф М., Грішноваф 

О.А.ф 

Спонукання людейф до активноїф діяльності, процесф 

вибору людиноюф певної лініїф поведінки, щоф має 

привестиф до задоволенняф її потребф та інтересівф 

Островерхов В.ф М. Процесф спонукання доф діяльності, пов’язаноїф із 

задоволеннямф потреб суб’єкта;ф сукупність 

зовнішніхф або внутрішніхф умов, якіф викликають 

активністьфсуб’єкта таф визначають їїф направлення 

Кібановф А. Я.ф Система мотивів,ф що визначаєф конкретніформиф 

діяльності абоф поведінки окремогоф працівника чиф 
колективу 

Куліковф Г.Т.ф Процес спонуканняф людини, соціальноїф групи абоф 

спільноти людейф здійснювати спадковоф закріплені 

абоф набуті досвідомф дії, спрямованіф на 

задоволенняф різного родуф потреб іф досягнення 

особистої,ф групової таф суспільної метиф 

Шпикуляк О.ф Г. Сукупністьф факторів, щоф викликають активністьф 

особистості таф визначають їїф спрямованість 

Джерело:ф скадено наф основі [2],ф [3], [5],ф [6], [7].ф 

Отже, виділимоф одне поняттяф «мотивація праціф персоналу», щоф має наф 

увазі спонуканняф персоналу доф роботи щодоф досягнення цілейф компанії черезф 
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задоволення їхф власних потребф та єф однією зф найважливіших функційф 

менеджменту. 

Найважливішаф мета мотиваціїф праці заключаєтьсяф в отриманніф великої 

віддачіф від використанняф присутніх трудовихф ресурсів. Самеф це впливаєф на 

рістф загальної ефективностіф та прибутковостіф компанії. 

Існуютьф сучасні концепціїф мотивації праціф персоналу, якіф базуються наф 

чотирьох базовихф теоріях, якіф засновані наф потребах людиниф (рис. 1.ф1). 

 

 Теорія Герцберга 
 

У цій теорії вважається, що ефективність і результативність 
підприємства залежить від зовнішніх і внутрішніх умов. 
Відповідно до них необхідно забезпечувати працівників 

комфортними умовами праці (це те, що зовні) і 
стимулювати почуття задоволення від роботи (внутрішній 

аспект). 
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 Теорія Тейлора 
 

Основоположник цієї теорії вважає, що мотивація 
співробітника безпосередньо залежить від того, наскільки 
робота задовольняє його фізіологічні потреби і інстинкти. 

Відповідно до цього система мотивації повинна будуватися на 
ряді управлінських методів, серед яких найбільш важливі: 

установка чітких правил для виконання посадових обов'язків, 
оплата праці співвідносна кількості робочих годин або 

результативності, присутня мінімальна ступінь тиску на 
співробітників. Тобто, колеги 

повинні відчувати певну конкуренцію в роботі і навіть азарт. 

 

 

 
 Теорія Макклелланда 

 

Творець цієї теорії бачить все так: людина керується трьома 
базовими бажаннями: влада, приналежність до певної VIP-групи 

людей, успішність. Відповідно до цього можна весь колектив 
розділити на 3 умовні групи, для яких і підбираються окремі 

методи стимулювання. 

 

 

 Теорія Маслоу 
 

Мабуть, найпопулярніша в соціологічному просторі теорія 
потреб людини. Маслоу бачив індивіда, як істоту з потребами 

у вигляді піраміди. На першому місці у нас фізіологічні 
потреби (їжа, вода, дах над головою і так далі), на другому — 
потреба в безпеці, на третьому — любов (якщо говорити про 
роботу, то повага з боку колег), на четвертому — визнання (з 

боку колег і суспільства), і на п'ятому — самовдосконалення як 
людини і професіонала. 

 

 

Рис. 1.1 Чотири базові теорії,ф які заснованіф на потребахф людини 

Джерело:ф скадено наф основі [17].ф 
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Отже, розглянемоф детальніше теоріюф Маслоу, відповідноф до якоїф 

будується мотиваціяф персоналу. Згідноф з А.ф Маслоу, дляф якісної роботиф люди 

маютьф 5 рівнівф потреб, доф того жф для насолодиф потреби рівняф вище 

потрібноф задовольнити попереднюф потребу. Пірамідаф потреб (рис.ф 1.2).ф 

 

Рис. 1.ф2 Пірамідаф потреб Маслоуф 

Джерело: скаденоф на основіф [7]. 

Цяф піраміда застосовуєтьсяф на практиціф керівником компаніїф з 

використаннямф тієї потреби,ф якої налаштованф працівник. Тому,ф керівник 

компанїф обирає самф потрібний мотивуючийф вплив наф певного співробітника.ф 

Деяким 

потреби самовиявлення полягають у реалізації своїх потенційних 
можливостей і зростанні як особистості 

потреби в повазі — самоповага особистих досягнень, повага з боку 
оточуючих, визнання 

соціальні потреби — це відчуття належності до будь-кого або будь- 
чого (групи, колективу), взаємодії і підтримки, відчуття, що тебе 

розуміють і сприймають 

потреби у безпеці і впевненості у майбутньому — захист від 
несприятливих впливів зовнішнього середовища і впевненість у тому, 

що фізіологічні потреби будуть задоволені в майбутньому. Виявленням 
цих потреб можуть бути пошук надійної роботи, страхування життя, 

майна та ін. 

фізіологічні потреби — необхідні для виживання: їжа, вода, житло, 
відпочинок, сон та ін. 
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працвникамф достатньо йф фізіологічних потребф або потребф у безпеці,ф а деякіф 

вже задовольнилиф ці нижчіф потреби, йф прагнуть йтиф вище. Тодіф керівникам 

компаніїф потрібно застосовуватиф інші підходиф для задоволенняф цих потреб,ф 

щоб матиф ефективність відф їх роботиф для компанії.фЦе можеф бути йф надання 

більшф відповідальної роботи,ф спілкування наф робочих місцях,ф створення 

додатковихф повноважень, розвитокф по кар’єріф [10]. 

Мотиваціяф праці показуєф себе системою,ф яка поєднуєф потреби, мотиви,ф 

цінності, інтереси.ф Спрощена модельф мотивації поведінкиф через споживанняф 

виглядає наступнимф чином (рис.ф 1.3).ф 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

спонукання (мотиви) поведінка (дія) 

результат задоволення 
потреб (повне 

задоволення, часткове 
задоволення чи 

відсутність задоволення) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

Рис.1.3  Спрощенаф модель мотиваціїф 

Джерело: скаденоф на основіф [10]. 

Тож,ф бачимо, щоф важливу рольф у визначенніф мотивації представляютьф 

мотиви, якіф є спонукальнимиф та передуютьф дії. 

Системаф мотивації праціф персоналу необхіднаф дотримуватися вимогам,ф як: 

 матиф на увазіф всі потребиф й інтересиф кожного співробітникаф в 

трудовомуф колективі; 
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1 етап 

 

 створюватиф мотиваційно-стимуляційнуф основу внутрішньоїф та 

зовнішньоїф діяльності; 

 матиф вплив наф мотиваційну свідомістьф персоналу [7].ф 

Мотивація дієф на основіф внутрішніх таф зовнішніх сил,ф які спонукаютьф 

персонал доф роботи, впливаютьф на йогоф поведінку таф формують досягненняф й 

своїхф цілей, йф цілей компанії.ф 

Мотивація праціф персоналу єф дуже складноюф частиною. Черезф те, щоф в 

основіф трудової діяльностіф персоналу лежатьф його потребиф та інтереси,ф для 

створенняф довготривалих мотивівф його праціф варто організуватиф умови, заф 

яких працівникф сприйматиме своюф роботу, якф джерело справедливоїф 

винагороди, основуф професійного зростання,ф визнавати об'єктивнуф оцінку йогоф 

здібностей іф результатів праціф [30]. 

Процесф мотивації праціф персоналу відбуваєтьсяф в 5ф етапів (рис.ф 1.4).ф 
 
 

Виникнення потреб 

 

 
2 етап 

Розробка стратегії і пошук шляхів 

задоволення потреб 

 
3 етап 

Визначення тактики діяльності і 

поетапне її здійснення 

 

 
4 етап 

Отримання винагороди за дії 

 5 етап 

Задоволення потреб й одержання 

матеріальної чи духовної винагороди 

  

Рис. 1.4ф Схема процесуф мотивації праціф персоналу 

Джерело:ф скадено наф основі [30].ф 
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На першомуф етапі уф людини виникаютьф потреби іф вона хочеф це 

задовольнити.ф Саме тутф виникає питанняф розробки методівф матеріального таф 

морального стимулювання.ф В залежностіф від можливостейф організації вартоф 

забезпечити достатньоф високий рівеньф надбавок іф премій, такимф чином 

продемонструвавшиф реальний інтересф керівництва доф підтримки прагненняф до 

якісноїф роботи. 

Другийф етап самеф є тотожноюф фразою доф пошук засобівф до 

задоволенняф потреби персоналу.ф Тут щеф й пропонуєтьсяф покращити таф 

модернізувати системуф мотивації персоналуф для підвищенняф 

конкурентоздатності компанії.ф 

Третій етапф має наф меті створенняф загальної системиф мотивації, щоф 

основана наф підготовленій філософіїф якості таф передбачає чималіф зміни вф 

значенні поняттяф якості роботи.ф 

Також застосовуєтьсяф моніторинг, якийф передбачає аналізф існуючої 

системиф мотивації, аналізф якісного складуф персоналу, йогоф мотиваційну сферуф 

та оцінкуф необхідності зміниф системи мотивації.ф 

В четветомуф етапі черезф певні зусилля,ф які булиф прикладені вф етапах 

вище,ф працівник отримуєф те, щоф задовольнить йогоф потребу. Відф того, чиф 

персонал задовільнивсяф цим чиф ні, відбуваєтьсяф або послаблення,ф або 

збереженняф та, навіть,ф посилення мотивації.ф 

На останньомуф етапі відбуваєтьсяф задоволення потреби.ф І відф рівня 

цьогоф працівник абоф починає зановоф шукати способиф задовільнити, абоф 

зупиняється наф цьому [30].ф 

Щодо характеруф мотиваційного процесуф підсумуємо, щоф він уф великій 

міріф залежить відф виду потреб,ф що йогоф ініціюють. Наф характер 

мотиваційногоф процесу значнийф вплив справляютьф індивідуальні особливостіф 

людей, їхф мотиваційна спрямованістьф і такіф властивості, якф зусилля, 

ретельність,ф наполегливість, сумлінність.ф 

Розглянемо, якіф є видиф мотивації праціф персоналу іф розберемо 

детальнішеф (рис. 1.ф5). 
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За джерелами 

виникнення 

мотивів 

Внутрішня 

За спрямованістю 

на досягнення 

цілей компанії 

Позитивна 

Нематеріальн 

а 

За формою 

задоволення 

потреб 

Матеріальна 

Позитивна оцінка роботи 

керівництвом 

Зовнішня 

Матеріальні стягнення, зниження в 

посаді 

Негативна 

Гнучкий графік роботи, 

можливість самореалізації 

 

 
 
 

 

 

Рис.ф 1.5ф  Види мотиваціїф праці персоналуф 

Джерело: скаденоф на основіф [19]. 

Внутрішняф мотивацією передбачаєф використання системиф оцінювання 

заслуг,ф ділових якостейф працівників, вихованняф у нихф почуття гордостіф за 

своюф фірму, відданостіф їй, відчуттяф необхідності, їхньоїф потрібності наф 

підприємстві. 

Види мотивації праці персоналу 

Преміювання, дивіденти, участь в 

капіталі, оплата за навчання 

Підвищення авторитету, доручення 

особливої роботи, матеріальне 

заохочення 

Самостійна оцінка результатів 
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формування в кожного співробітника розуміння сутності і значення 
мотивації в процесі праці 

навчання персоналу і керівного складу психологічним основам 
внутріфірмового спілкування 

формування в кожного керівника демократичних підходів до 
керування персоналом з використанням сучасних методів мотивації 

 

Зовнішняф мотивація спираєтьсяф на дисциплініф праці, відповідальностіф 

працівника, використанніф різних формф дисциплінарного покаранняф і 

дисциплінарніф заохочення. 

Матеріальнаф мотивація включаєф оклад, премія,ф відсотки, компенсації,ф 

відпускні таф інші формиф оплати. Нематеріальнаф мотивація – цеф навчання, 

похвали,ф грамоти, конкурси,ф іменні подарунки,ф різні змаганняф тощо. 

Важливимиф проблемами матеріальноїф мотивації наф сучасному етапіф 

розвитку економіки,ф особливо вф Україні, єф низька заробітнаф плата, зміниф 

стандартів іф норм, відповідноф до вимогф європейського законодавства,ф а такожф 

необхідність розробкиф нових методівф економічного стимулюванняф працівників 

наф ринку праціф [7]. 

Уф наші дніф ефективність мотиваційноїф системи передбачаєф наявність неф 

лише матеріальнихф факторів, такихф як високаф заробітна плата,ф а йф 

нематеріальних, якіф пов’язані зф надійністю робочогоф місця, досягненнямф 

особистих цілей,ф бажання взятиф на себеф ініціативу таф відповідальність, аф все 

цеф впливає наф продуктивність праці,ф ефективність виробництваф та 

конкурентоспроможність.ф 

Основні завданняф мотивації праціф персоналу (рис.ф 1.6).ф 
 

Рис.1.ф6  Завданняф мотивації праціф персоналу 

Джерело:ф скадено наф основі [30].ф 
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Для вирішенняф цих завданьф необхідний аналіз:ф 

 визначення функціїф мотивації праціф на підприємстві;ф 

 процесу мотиваціїф в організаціях;ф 

 індивідуальної іф групової мотивації;ф 

 змін, щоф відбуваються вф мотивації діяльностіф людини приф переході 

доф ринкових відносин.ф 

Основні функціїф мотивації праціф (рис. 1.ф7). 
 

 

 
Рис.ф 1.7ф  Основні функціїф мотивації праціф персоналу 

Джерело:ф скадено наф основі [30].ф 

Отже, підсумуємо,ф що мотиваціяф як основнаф функція менеджментуф має 

зв’язокф з процесомф спонукання себеф та іншихф людей доф діяльності шляхомф 

формування мотивівф поведінки дляф досягнення особистихф цілей іф цілей 

організації.ф 

 
1.2 Сучасні методиф мотивації праціф персоналу 

 
 

Мотиваціяф праці сьогодніф є однієюф з рушійнихф сил, якіф допомагають уф 

вирішуванні комплексуф соціальноекономічних проблем.ф Методи мотиваціїф прці 

персоналуф можуть бутиф різними. Алеф в основномуф вони залежатьф від 

системиф 
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стимулювання таф управління наф підприємстві. Великаф кількість компаніїф та 

фірмф нашої країниф використовують традиційніф механізми матеріальноїф 

мотивації, наприкладф фіксована заробітняф плата, одноразовіф премії таф т.д.,ф не 

використовуючиф досвід застосуванняф сучасних методівф мотивації персоналуф 

компанії країнф розвинутої ринковоїф економіки [13].ф 

Методи мотиваціїф працюючих – цеф частина організаційноїф культури. 

Багатоф вчених розділяютьф свої думкиф з приводуф сучасних методівф праці 

персоналуф і розділяютьф їх поф різному. Тому,ф розглянемо спочаткуф методи 

мотиваціїф праці персоналуф з одногоф боку (табл.ф 1.2).ф 

Таблиця 1.ф2 

Основніф методи мотиваціїф праці персоналуф 
 

Методи мотиваціїф Сутність 
методуф 

Примушення (примус)ф Засновано наф почутті страхуф підпасти покаранню,ф 

наприклад уф матеріальній сферіф примус пов’язанийф з 

штрафами,ф звільненнями, перекладомф на іншу,ф 

низькооплачувану посадуф або роботу.ф У соціально- 

психологічній сферіф управління методф примусу 

найчастішеф вико-ристовуєф форми, пов’язаніф із 

страхомф прилюдного приниження,ф образи іф стре-су.ф 

Людина, 

боячисьф бути ображенимф або турбуючисьф за своєф 

здоров’я, стаєф покірною. 

Винагородженняф Засновано наф системі економічногоф та неекономічногоф 

стимулювання високопродуктивноїф праці. 

Солідарністьф (ототожнення) Розвитокф у працівниківф власних цінностейф і цілей,ф 

які близькіф до цінностейф і цілейф організації, щоф 

досягається шляхомф переконання, виховання,ф навчання 

іф створення сприятливогоф організаційного кліматуф в 

організації.ф При цьомуф мотиви відчуваютьсяф 

працівниками якф внутрішні. Вф результаті працівникиф 

почина-ютьф розглядати благополуччяф організації якф 

основу свогоф благополуччя, аф її успіхиф і невдачіф - як 

своїф особисті. 

Пристосуванняф як методф мотивації, найбільшф застосуємо дляф 

менеджерів середньогоф і навітьф верхнього рівнівф 

управління. Вінф дозволяє співробітникамф впливати наф 

цілі іф завдання самоїф організації, пристосо-вувавши їхф 

частково доф своїх цілей.ф Люди більшф охоче 

слідуютьф своїм установкам,ф чим чужим.ф Сила цьогоф 

методу мотивації,ф перш заф все вф тому, щоф у 

працівників,ф що роблятьф вплив наф цілі іф завдання 

організації,ф зявляється відчуттяф співвласника, 

співучасникаф в найважливішихф стратегічних 

питанняхф існування організаціїф або свогоф підрозділу. 

Джерело:ф скадено наф основі [13].ф 
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На сьогодніф велика кількістьф компаній вф світі використовуєф метод 

винагородження,ф і томуф практикує участьф персоналу вф прибутках. Маєтьсяф на 

увазі,ф що приф додатковому прибуткуф підприємства заф допомогою ростуф 

продуктивності таф якості, прибутокф поділяється наф компанію таф персонал. 

Поділф відбувається наф всіх працівниківф підприємства, якіф докладали доф цього 

зусилляф [24]. 

Єф певна кількістьф видів системф грошової винагородиф персоналу, 

заснованихф на колективномуф розподіли вигідф від ростуф продуктивності (рис.ф 

1.8).ф 
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Скенлонаф 
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Ракєраф 

 

Система Іпрошеарф 

 

 

 

 
 

ґрунтується на розподілі між 
працівниками й компанією 

економії витрат на заробітну 
плату, отриманої в 

результаті підвищення 
продуктивності праці, 
конкретно - виробітки 

розраховуючи на одного 
працівника 

 
заснована на 

преміюванні працівників 
за збільшення обсягу 

умовно чистої продукції 
розраховуючи на один 
долар заробітної плати 

заснована на 
преміюванні 

працівників за 
економію робочого 

часу (у людино- 
годинах), 

затрачуваного на 
випуск заданого 
обсягу продукції 

 

 

 

 

Рис. 1.8ф Види системф грошової нагородиф персоналу 

Джерело:ф скадено наф основі [13].ф 

Винагородження показуєтьсяф в різнихф видах таф засновано наф положеннях 

теоріїф потреб вф тому, щоф цілі, прагнення,ф цінності йф поведінка виступаютьф як 

мотиви.ф Це можутьф бути йф подарунки, йф туристичні путівки,ф й бонусиф та 

інше.ф Винагорода спонукаєф вірити вф себе, даєф надію наф успішне виконанняф 

завдань, підсилюєф бажання працюватиф з вищоюф віддачею. Цеф дозволяє 

підвищитиф популярність досягненьф у галузіф підвищення ефективностіф та 

якостіф праці, якіф до цьогоф були непомітними.ф 
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Ще однієюф з формф мотивації, якаф має широкеф застосування уф практиці 

закордоннихф та вітчизнянихф компаній, єф використання гнучкихф графіків праці.ф 

Недавньою технологієюф в мотиваціїф праці персоналуф виступає грейдинг.ф 

Це формуванняф структури посад,ф відповідно доф яких розраховуютьф зарплату. 

Самеф тут йдеф мова проф створення інструментаф виміру цінностіф кожної 

посадиф в організації.ф 

Тож, єф велика кількістьф методів мотиваціїф праці персоналу,ф які 

дозволяютьф створити розвинутуф систему мотиваціїф в компанії.ф 

Застосування кожногоф методу мотиваціїф або їхф сполучення залежитьф від 

конкретнихф умов, вф яких працюєф підприємство [13].ф 

За дослідженнямиф інших вчених,ф які показаніф в іїф працях, сучасніф 

методи мотиваціїф праці персоналуф (рис. 1.ф9). 

 
М

ет
о
д

и
 м

о
ти

в
ац

ії
 п

р
ац

і 
п

ер
со

н
ал

у
 

 

  
економічні 

  

 

  
соціально-психологічні 

  

 

  
організаційно-розпорядчі 

 

 

Рис. 1.9 Сучасніф методи мотиваціїф персоналу 

Джерело:ф скадено наф основі [24].ф 

Цей поділф є найрозповсюднішимф в сучаснихф умовах поф всьому світу.ф 

Економічні методиф мотивації праціф персоналу передбачаютьф крім 

заробітноїф плати повинніф бути грошовіф виплати (премії)ф за результатамиф 

роботи абоф спеціальні індивідуальніф винагороди якф визнання цінностіф того чиф 

іншого працівника.ф 
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Саме цейф метод єф найпоширенішим вф нашій 

країні.ф Домінуючими є:ф 

 грошові виплатиф за досягненняф певних цілей;ф 

 преміювання, надбавкиф і стимулюючіф виплати; 

 спеціальніф винагороди дляф стимулювання здоровогоф способу життяф 

(наприклад, заф відмову відф куріння); 

 подарунки;ф 

 доплата заф стаж роботи;ф 

 безкоштовні обідиф допоможуть створитиф лояльність доф співробітників 

іф показати цимф подяку заф хорошу роботу;ф 

 нарахування бонусів,ф та вподальшомуф обмін їхф на щось,ф які служатьф 

приємністю відф керівництва. 

Уф інших країнах,ф а самеф в США,ф Англія, Франціяф та інших,ф преміюють 

менеджерівф не тількиф грошовими надбавками,ф а йф акціями таф правами власноті.ф 

Соціально-психологічніф методи мотиваціїф праці такожф мають великеф 

значення дляф створення сприятливогоф психологічного кліматуф в колективі.ф 

Сюди входить:ф 

 поділ успіхуф компанії зф співробітниками. Цеф можуть бутиф й грошовіф 

виплати, боф коли персоналф знає, щоф він допомігф та зробивф внесок уф 

досягнення підприємства,ф то вінф більш відповідлаьноф ставиться доф 

роботи; 

 участьф в інноваціях.ф Співробітники відчувають,ф що їмф довіряють іф їх 

цінують,ф особливо колиф якісь ідеїф приймаються доф розгляду абоф 

роблять цеф в життіф компанії; 

 відрядженняф до іншихф міст таф країн якф нагорода; 

 гарнийф робочий простір,ф обладнання, комфортабельністьф меблів; 

 вечірка.ф Якщо вониф проходять цікаво,ф то служатьф відмінним засобомф 

мотивації, даючиф людям можливістьф краще пізнатиф один одногоф і 

трохиф повеселитися [31].ф 
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Соціально-психологічніф методи мотиваціїф праці персоналуф мають вф собі 

такіф елементи (рис.ф 1.10).ф 

 

 

1 

 

 

• присутність виклику, забезпечення можливості кожному на своєму робочому місці показати свої 
здібності, краще впоратися із завданням, відчути власну значимість. Для цього завдання має містити 
певну частку ризику, а й шанс домогтися успіху. 

2 • Працівники можуть отримувати право підписувати документи, в розробці яких вони брали участь. 

 

• висока оцінка, яка може бути особистого та громадського. 

• Суть особистої оцінки полягає в тому, що особливо відзначилися працівники згадувалися в спеціальних 
доповідях керівництву організації, видаються йому, персонально вітають адміністрацією з нагоди свят і 
сімейних дат.Публічна оцінка передбачає можливість оголошення подяки, 

3 нагородження цінними подарунками, почесними грамотами, нагрудними значками, занесення в 
Книгу пошани і на Дошку пошани, присвоєння почесних звань, звань кращого за професією та ін. 

 

 
 

4 

 

 

 
 

5 

 

• надання всім рівних можливостей незалежно від посади, вкладу, особистих заслуг, ліквідація зон, 
заборонених для критики. 

• Однією з форм стимулювання, по суті, об'єднує в собі розглянуті вище. Йдеться про просування на 
посаді, яке дає і більш високу заробітну плату (економічний стимул), і цікаву і змістовну роботу 

6 (організаційний стимул), а також відображає визнання заслуг і авторитету особистості шляхом 
потрапляння у вищуф статусну групуф (моральний стимул)ф 

 

Рис.1.ф10 Елементиф соціально-психологічнихф методів мотиваціїф праці 

персоналуф 

Джерело: скаденоф на основіф [31]. 

Доф організаційно-розпорядчихф методів можнаф віднести: 

 кар’єрнийф ріст. Навіть,ф якщо єф невисоке підняттяф в кар’єрі,ф то цеф 

дасть гарнийф імпульс. Цеф є чудовоюф мотивацією. 

 професійнийф ріст. факторф професійного зростанняф може відмінноф 

використовуватися вф рамках великоїф компанії, деф є можливістьф 

переходу зф однієї областіф діяльності вф іншу. 

 гнучкийф графік роботи.ф 

 створення командиф [18]. 

• до соціально-психологічним методам ставляться вищі цілі, які надихають людей на ефективний, а 
часом і самовіддану працю. Задоволеність, що виникає при їх досягненні, впливає на поведінку в 
подібних ситуаціях в майбутньому. 

 

• морально стимулюють такі психологічні моменти, як створення атмосфери взаємної поваги, довіри, 
турбота про особисті інтереси, заохочення розумного ризику, терпимість до помилок і невдач і ін. 

 

• створення умов, при яких люди відчували б професійну гордість за причетність до дорученої роботі, 
особисту відповідальність за її результати 
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Аналізуючиф ці сучасніф методи мотивації,ф які єф стандартними іф дуже 

пошириними,ф є такожф й нестандартніф методи мотиваціїф праці персоналу.ф 

Розглянемо, якіф саме таф наведемо прикладиф компанії, якіф використовують їхф 

(табл. 1.ф3). 

Таблицяф 1.3ф 

Нестандартні методиф мотивації таф приклади їхф застосування уф 

міжнародній практиціф 

Приклади компанії,ф які використовуютьф 

такі методиф мотивації праціф 

персоналу 

Нестандартніф методи мотиваціїф 

Марс інк.,ф IBM, Макдональдс,ф

 Лінкольн, Таппарварсф 

Одноразова винагородаф готівкою заф 

виконане завдання,ф відсутність запізненьф 

тощо. 

IBM, Макдональдс Нагородженняф подарунками,

 медалями,ф знаками 

відзнаки,ф почесними званнями.ф 

Johnson&Johnson, Renault, Peugeot Система внутрішніхф тренінгів, програмиф 

індивідуального розвитку,ф додаткова 

освітаф за рахунокф роботодавця. 

Johnson&Johnson Створенняф дружної, сімейноїф атмосфери, 

пільговеф медобслуговування. 

GeneralMotors, WestinghouseElectric, Polaroid, 

BellTelephoneLab., RadioCorporationofAmeric 

Публікація уф власному друкарськомуф 
органі. 

Toshiba, IBM, Polaroid Виділення вільногоф часу, можливостіф 

відвідування науковихф заходів дляф 

підтримки творчої,ф винахідницької 

діяльності,ф членство уф наукових 

товариствахф компаній. 

Google, Яндекс Безкоштовнеф чи пільговеф харчування 

працівників.ф 

Джерело: скаденоф на основіф [18]. 

Отже,ф деякі методиф мотивації можутьф бути актуальнимиф при 

правльномуф та чіткомуф використанні, дивлячисьф на діяльністьф своєї компанії.ф 

Для ефективногоф управління мотивацієюф необхідно використовуватиф в 

управлінніф підприємством різніф групи методів.ф Застосовувати тількиф 

матеріальні мотиваціїф не дозволяєф формувати творчуф активність персоналуф на 

досягненняф цілей організації.ф Для досягненняф максимальної ефективностіф 

необхідне застосуванняф нематеріальної мотивації.ф На сьогодніф варто націлитисяф 

на наф 
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підтримка в колективі 

атмосфери довіри, 
зацікавленості в 

реалізації загальної 
мети, можливості 

двосторонньої 
комунікації між 
керівниками та 

робітниками 

 
створення належних 

умов для захисту 
здоров'я, безпеки 

праці та добробуту 
всіх працівників 

 
узгодження рівня 
оплати праці з її 
результатами та 

визнання особистого 
внеску в загальний 

успіх 

 

надання однакових 
можливостей щодо 

зайнятості та 
посадового просування 

за критерієм 
результативності праці 

 

 

Вимоги до системи 
мотивації праці 

 

нестандартних методахф стимулювання праці,ф складаючи гнучкуф систему 

мотивуванняф для працівників,ф ефективно поєднуючиф стандартні таф 

нестандартні мотиваційніф заходи. 

 
1.3 Характеристикаф системи мотиваціїф праці персоналуф сучасної 

організаціїф 

 
Під системоюф мотивації розуміютьф комплекс заходів,ф що спонукаютьф 

персонал підприємстваф до ефективноїф праці дляф досягнення метиф підприємства. 

Системаф мотивації праціф персоналу наф рівні підприємстваф має базуватисяф 

на певнихф вимогах (рис.ф 1.11).ф 

 

 
 
 

 

 

 
Рис. 1.ф1 Вимогиф до системиф мотивації праціф персоналу 

Джерело:ф скадено наф основі [31].ф 

Вчені створилиф підходи дляф створення таф характеристики системф мотивації 

праціф персоналу (табл.ф 1.4).ф 
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Таблиця 1.ф4 

Підходиф до системф мотивації праціф персоналу 
 

Підходиф Суть 

Адміністративно- 

технологічний 

Данийф підхід грунтуєтьсяф на розподіліф складної трудовоїф діяльності 

наф окремі операції,ф визначенні дляф кожної операціїф часу іф 

заробітної плати.ф Відповідно, заф таких умов,ф немає необхідностіф у 

розробціф складної системиф мотивації. Алеф реалізація 

адміністративно-технологічного підходуф знижує рівеньф мотивації 

працівника.ф 

Ресурсно- 

дефіцитнийф підхід 

Найактивнішеф   застосовувались    методиф    негативної    мотиваціїф    

за «туніядство”,ф що сталоф причиною розвиткуф у працівниківф мотиву 

участіф у трудовійф діяльності незалежноф від кінцевихф кількісних таф 

якісних результатівф праці 

Програмно галузевий 

підхідф 

Він передбачаєф диференціацію системф мотивації залежноф від 

галузевоїф приналежності підприємства.ф 

Ментальний підхідф Позитивною стороноюф ментального підходуф є можливістьф 

використання національнихф традицій дляф застосування сучаснихф 

методів управління,ф організації праці,ф мотивації персоналу.ф Але 

вонаф 

сповільнює розвитокф ринкових відносинф в їхф чистому вигляді,ф коли 

вониф звільнені відф усіх національнихф обмежень. 

«Патріархальний”ф 

підхід 

Схожийф до ментальногоф підходу. Відмінністьф між нимиф полягає уф 

розставленні пріоритетівф при застосуванніф різних видівф стимулів, 

якіф залежать відф їх носіїв.ф 

Організаційний 

підхідф 

Враховуючи те,ф що однимф з найважливішихф мотивів приф 

використанні цьогоф підходу єф мотив досягнення,ф можна зробитиф 

припущення, щоф в процесіф реалізації працівникомф своїх владнихф 

амбіцій, якіф повинні бутиф направлені наф максимізацію результатівф 

трудової діяльності,ф він будеф отримувати схваленняф з бокуф 

керівників. 

Соціально- 

поведінковий підхідф 

Грунтується наф теорії малихф груп іф полягає вф формуванні бригад,ф 

невеликих командф у складіф трудового колективу.ф Проте реалізаціяф 

цього підходуф буде доцільною,ф за умови,ф що пріоритетнимиф 

потребами працівникаф є соціальні.ф 

Корпоративний 

підхідф 

Позитивними наслідкамиф застосування корпоративногоф підходу доф 

побудови іф розвитку системф мотивації персоналуф промислових 

підприємствф є: орієнтаціяф на розвитокф всіх здібностейф працівника; 

постановкаф акценту неф тільки наф активізацію трудовоїф діяльності, 

аф й наф організацію поведінкиф працівника; задоволенняф потреб. 

Антропоцентричнийф 

підхід 

Основоюф стає комплексф потреб персоналу,ф а неф наявні уф 

організації ресурси,ф характер відносинф між керівникомф і 

працівником,ф традиції іф т. д.ф При даномуф підході системиф 

мотивації орієнтованіф на значніф вкладення вф працівника дляф 

вдосконалення йогоф здібностей, підвищенняф якості життя.ф 

Антропоцентричний підхідф на сьогоднішній день найбільшеф 

відповідає сучаснимф вимогам. 

Джерело:ф скадено наф основі [25].ф 

Жоден зф цих підходівф до створенняф системи мотиваціїф персоналу 

підприємстваф не застосовуєтьсяф в чистомуф вигляді. Необхідноф обирати 

основніф 
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Визначення проблем компанії, що виникають 

через брак мотивації. Найчастіше це низька 

ефективність праці, плинність кадрів, погана 

атмосфера всередині колективу і авральний 

режим роботи. 

Складання списку ключових завдань, на 

основі першого пункту (підвищення 

продуктивності, підняття командного духу, 

формування згуртованої команди). 

Проведення соціальної діагностики. Для 

цього можна використовувати 

опитувальники, інтерв'ю або анкети. В 

результаті визначаються ключові фінансові та 

нефінансові стимули, в яких потребує 

колектив, і кожен співробітник зокрема. 

Розробка системи мотивації на основі отриманих 

даних. Вибір конкретних методів та встановлення 

їх послідовності і періодичності. 

Розрахунок фінансових витрат на 

впровадження системи. 

Запуск і тестування системи. По закінченню 

пробного періоду підбиваються перші 

результати шляхом зіставлення витрат і 

отриманого прибутку. 

 

ідеї кожногоф з підходівф та пристосовуватиф їх доф умов таф особливостей 

діяльностіф компанії. 

Розробкаф і впровадженняф системи мотиваціїф праці персоналуф 

складається зф таких кроківф (рис. 1.ф12). 
 

 

 

 

 
 

 

Рис.ф1.12ф Кроки дляф розробки таф впровадження системиф мотивації 

праціф персоналу 

Джерело:ф скадено наф основі [9].ф 
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Рисами системиф мотивації праціф є: 

 сприянняф формуванню таф досягненню суспільноф значущих цілейф 

підприємства іф завдяки цьомуф підтримання рівновагиф між 

економічнимиф цілями таф суспільною відповідальністюф підприємства; 

 орієнтаціяф на створенняф системи економічнихф стимулів доф праці, 

тобтоф рівня, диференціації,ф структури таф динаміки витратф на 

персонал;ф 

 поступовий перехідф від одноосібногоф до демократичногоф стилю 

управління;ф 

 виконання функціїф комунікації міжф керівництвом іф власником 

підприємстваф та їїф працівниками щодоф створення іф підтримки 

взаємногоф порозуміння [9].ф 

Отже, назвемоф складові, якіф включає ефектимвнаф система мотиваціїф праці 

персоналуф (рис. 1.ф13). 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
Рис.ф1.13ф  Складові системиф мотивації праціф персоналу 

Джерело:ф скадено наф основі [25].ф 

формування і розвиток 
моральних якостей особистості 

і морального клімату у 
колективі 

 
покращення умов праці 

ротація персоналу, яка забезпечує працівникові 
просування по службі, професіональне та кар'єрне 

зростання, збагачення змістом праці 

надання пільг, які включають будівництво житла, 
безпроцентні позики на особисті потреби, путівки 

до баз відпочинку, сімейні грошові допомоги, 
дотації на транспортні витрати 

соціальні гарантії, до яких належать оплата листків 
непрацездатності; гарантія зайнятості; програми страхування; 

фінансове консультування 

система оплати праці повинна залежати від 
вкладу працівника, підрозділу, де він працює, 

і від підсумкового результату діяльності 
підприємства 
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Використання системиф мотивації праціф повинно датиф змогу підприємствуф 

досягти поставленихф цілей. Такимф чином, чимф краще узгодженаф система 

мотиваціїф праці персоналу,ф тим активнішеф працівники досягаютьф результатів, 

направленихф на реалізаціюф потреб підприємства,ф оскільки відчуваютьф себе 

рівноправнимиф партнерами вф соціально-економічнихф процесах підприємства.ф 

 
Висновок доф розділу 1ф 

 
 

Мотивація праціф персоналу маєф в собіф розвивання сприятливихф умов іф 

стимулів, якіф націлюють працівниківф працювати зф більшою самовіддачею,ф з 

націленістюф на якістьф і результат.ф 

Мотивація праціф – це нематеріальнеф навантаження, щоф надає персоналуф 

можливості реалізуватиф себе якф особистість іф як працівникаф одночасно. Вонаф 

виконує економічну,ф моральну йф соціальну функції.ф Працівник маєф знати, якіф 

вимоги ставлятьсяф перед ним,ф яка будеф винагорода приф їх отриманніф і якіф 

санкції будутьф застосовуватися уф випадку невиконанняф вимог. Цільф мотивації – 

неф взагалі спонукатиф людину працювати,ф а зацікавитиф її працюватиф краще, 

продуктивніше,ф ніж цеф обумовлено трудовимиф відносинами. 

Функціяф мотивації праціф персоналу обхвачуєф розробку іф використання 

стимулівф до ефективноїф взаємодії суб'єктівф спільної діяльності.ф Управлінській 

ланціф компанії важливоф завжди пам'ятати,ф що навітьф ретельно складеніф плани 

іф найдосконаліша структураф організації малоф чого варті,ф якщо хтосьф не 

виконуєф конкретної роботиф в організації.ф 

Економічні методиф є найпоширенішими.ф Це єф матеріальним грошовимф 

стимулюванням. Середф прикладів матеріальногоф негрошового стимулювання,ф 

яке меншф популярне, алеф все оноф в поєднанніф використовується, єф організація 

корпоративногоф навчання іноземнимф мовам, оформленняф корпоративних 

страховихф полісів таф підвищення кваліфікаціїф за рахунокф компанії тощо.ф 
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Отже, ефективноф й чіткоф створена системаф мотивації праціф персоналу, 

щоф складається зф матеріальних іф нематеріальних складових,ф дозволить 

підвищитиф ефективність компаніїф та їїф конкурентоздатність. 

Мотиваціяф праці персоналуф дає такіф переваги, як:ф 

 підвищення якостіф виконуваної роботиф і продуктивностіф компанії вф 

цілому; 

 формуванняф позитивної атмосфериф в колективі;ф 

 підвищення лояльностіф і відповідальностіф з бокуф персоналу; 

 формуванняф стійкої корпоративноїф культури. 



 

  

29 
 

РОЗДІЛф 2 

АНАЛІЗф МОТИВАЦІЇ ПРАЦІф ПЕРСОНАЛУ Вф ТОВ « ЕКО-СТЕМ» 

 
 

2.1 Загальнаф характеристика господарсько-економічної діяльностіф 

підприємства 

 
Товариствоф з обмеженоюф відповідальністю " ЕКО-СТЕМ" булоф засновано 

23ф березня 2023ф року. Формаф власності - недержавна.ф Розмір статутногоф 

капіталу підприємства:ф 50000 грн.ф Основним видомф діяльності єф діяльність вф 

області комп’ютерногоф програмування, додатковимиф видами діяльностіф є: 

неспеціалізованаф оптова торгівля;ф інші видиф роздрібної торгівліф за межамиф 

магазинів, торговихф палаток таф ринків; консультаційніф послуги вф області 

комп’ютернихф технологій. 

ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф пропонує сучасніф інноваційні програмніф рішення, 

наприклад,ф програма «Morbax HR» - автоматизованаф система управлінняф 

персоналом, створенаф компанією. 

Morbax HR надаєф оцінку компаніїф в реальномуф часі аналізуючи:ф 

 корпоративну культуру,ф місію, цінності;ф 

 рейтинг компаніїф на ринкуф праці, 

 рівеньф зарплат, соціальнийф пакет; 

 фінансовіф показники, відгукиф співробітників; 

 технологічнийф стек іф багато іншого.ф 

Система автоматичноф оцінює співробітниківф компанії (тих,ф що наразіф 

працюють, іф тих, щоф звільнилися) іф визначає наскількиф вони відповідалиф 

займаній посаді,ф ідеальному кандидатуф на ринку,ф ідеальному співробітникуф у 

відділі,ф перевіряє наф відповідність співробітникаф цілям іф завданням компанії,ф 

з'ясовує рівеньф розвитку іф навчання іф виявляє професійніф і особистісніф якості. 



 

  

30 
 

Завдякиф машинному навчанню,ф система аналізуєф мільйони резюмеф і 

вакансійф і виявляєф необхідні навичкиф та компетенції,ф якими повиненф володіти 

ідеальнийф кандидат наф ринку іф порівнює їхф з співробітникамиф компанії іф 

майбутніми кандидатами.ф Надамо основніф економічні показникиф фінансово-

господарськоїф діяльності підприємстваф (табл. 2.ф1): 

Таблицяф 2.1ф  

Основні економічніф показники господарськоїф діяльності ТОВф 

« ЕКО-СТЕМ”ф за 2023-2025 рр.ф 
 

Показники Рокиф Відхилення 

2023ф 2024 2025ф +/- % 

1 2ф 3 4ф 5 6ф 

1. Обсягиф господарської 

діяльностіф (валова 

продукція),ф тис. грн.ф 

45600000 82340000ф 5650000 -39950000ф -87,6ф% 

2. Дохідф (виручка) відф 

реалізації 

продукціїф(товарів, робіт,ф 

послуг), тис.ф грн. 

1824000ф 2447000 1695000ф -129000 -7,ф07% 

3.ф Собівартість 

реалізованоїф 

продукції(товарів,ф робіт, 

послуг),ф тис. грн.ф 

3240000 7128000ф 4536000 +1296000ф +40% 

4.ф Чистий дохідф (виручка) 

відф реалізації 

продукціїф(товарів, робіт,ф 

послуг), тис.ф грн. 

1824000ф 1446982 1694982ф -129018 -7,ф07% 

5.ф Валовий прибутокф 

(збиток), тис.ф грн. 

-1416000ф -4681000 -2841000ф -1425000 +0,ф63% 

6.ф Фінансовий результатф 

від звичайноїф діяльності 

доф оподаткування, тис.ф 

грн. 

228000ф 411000 226000ф -2000 -0,ф87% 

7.ф Податок наф прибуток, 

тис.ф грн. 

41040ф 73980 40680ф -360 -0,ф09% 

8.ф Чистий прибуток,ф тис. 

грн.ф 

227982 410982ф 225982 -2000ф -0,87ф% 

9. Середньообліковаф 

чисельність працівників,ф 

чол. 

14ф 26 19ф +5 +3,ф6% 

10.ф Середньорічна 

вартість,ф тис. грн.:ф 

- необоротних активівф 

(оборотні засоби)ф 

350000 560000ф 500000 +150000ф +42,85ф 

% 

- оборотних активівф 4910000 8794000ф 6150000 +1240000ф 25,25ф% 
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Продовження таблиціф 2.1ф 
 

1 2ф 3 4ф 5 6ф 

11. Фондовіддачаф 130,286ф 147,036ф 11,300ф -118,986ф - 

91,33ф% 

12. Коефіцієнтф оборотності 

оборотнихф 

активів 

0,ф372 0,ф278 0,ф275 -0,ф097 - 

26,ф07% 

13.ф Продуктивність праці,ф 

тис. грн.ф 

3257142,9ф 3166923,1ф 297368,4ф -2959774,5ф - 

90,87ф% 

14. Рентабельністьф 

господарської діяльності,ф 

% 

7,036ф% 5,765ф% 4,981ф% -2,055ф% -29,2ф% 

 

З табл.ф 2.1ф видно, щоф у 2025ф році наф підприємстві різкоф зменшилися 

обсягиф господарської діяльності,ф зокрема наф 87,6ф%, тоді якф собівартість 

реалізованоїф продукції збільшиласьф на 40ф% порівняно зф 2023 роком.ф За 

результатамиф цього підприємствоф отримало значніф валові збитки.ф Крім того,ф 

щорічно спостерігаємоф зменшення розміруф чистого прибутку.ф Кількість 

працівниківф зросла наф 5 чоловікф у 2025ф році. Рентабельністьф господарської 

діяльностіф знизилась практичноф на 30ф% у звітномуф році, уф порівнянні зф 

базовим, щоф свічить проф зменшення ефективностіф діяльності компаніїф для 

йогоф власника. Такожф спостерігаємо, щоф коефіцієнт оборотностіф оборотних 

активівф також падаєф – з 0,ф372 уф 2023 роціф до 0,ф275 уф 2025 році,ф що 

обумовлюєф збільшення потребиф в фінансовихф ресурсах. Вф умовах 

недостатньогоф доступу доф дешевих фінансовихф ресурсів зрештоюф призведе доф 

зростання фінансовихф витрат компанії.ф 

Також, відмічаємоф падіння показникаф фондовіддачі (більшеф 90%), щоф 

виступає індикаторомф погіршення ефективностіф використання основнихф засобів 

наф підприємстві. Такеф значне скороченняф відбулося черезф те, щоф обсяги 

господарськоїф діяльності уф 2025 роціф зменшились наф 87% порівняноф з 2023ф 

роком. 

 

2.2 Аналізф персоналу ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф 

 
 

Розглянемо складф та структуруф персоналу ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф (табл. 2.ф2). 
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Таблицяф 2.2ф 

Склад таф структура персоналуф підприємства заф 2023-2025ф рр. 
 

 

Показникф 

2023 

р.ф 

2024 р.ф 2025 р.ф 
2025 р.ф 

до 

2023ф 

р., % 

 
чол.

ф 

у % 
доф 

заг. к- 

ті 

 
чол.

ф 

у % 

доф 

заг. к-ті 

 
чол.

ф 

у % 

доф 

заг. к-ті 

Середньообліковаф 

чисельність персоналуф 
14 100ф% 26 100ф% 19 100ф% 136% 

Адміністративнийф 

персонал 
0ф 0% 0ф 0% 0ф 0% 0ф% 

Виробничий персоналф 0 0ф% 0 0ф% 0 0ф% 0% 

Уф 2025 роціф чисельність працівниківф зросла наф 36%, уф порівнянні зф 

2023 роком,ф разом зф цим кількістьф адміністративного іф виробничого персоналуф 

не змінилася.ф Найбільше числоф співробітників спостерігалосяф у 2024ф році – 26ф 

осіб. 

Таблицяф 2.3ф  

Склад таф структура працівниківф  за статтюф ТОВ « ЕКО-СТЕМ» заф 2023-

2025ф рр. 

 

 

 

№ 

 

 

 

Показникиф 

 
2023р. 

 
2024р.ф 

 
2025р. 

Відхиленняф 

2025р. доф 

2023р. 

 
 

осіб

ф 

 
Пит. 

Вага,ф 

% 

 
 

осіб 

 
Пит.ф 

Вага, % 

 
о

ф 

сіб 

 
Пит.ф 

Вага, % 

 
 

+/- 

 
 

% 

 
1ф 

Всього 

працівників

ф 

 
14 

 
100ф% 

 
26 

 
100ф% 

 
19 

 
100ф% 

 
5 

 
136ф

% 

У томуф числі 

2ф жінки 3ф 21% 6ф 23% 4ф 21% 1ф 133% 

3ф чоловіки 11ф 79% 20ф 77% 15ф 79% 4ф 136% 

 

Уф звітному періодіф кількість працівниківф збільшилася наф 36%, уф 

порівнянні зф 2023 роком,ф як іф відхилення заф статтю вф 2025. Кількістьф 

чоловіків переважаєф над кількістюф жінок, такф у 2023ф році відношенняф було 

79ф до 21,ф як іф у звітномуф 2025. 
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Таблицяф 2.4ф  

Характеристика персоналуф за рівнемф освіти іф віком (2025ф р.) ТОВф « ЕКО-

СТЕМ”ф 

 

 

 
Вік 

 
Кількістьф з 

вищоюф 

освітою, осібф 

Кількість зф 

середньою 

спеціальн.ф 

освітою, осібф 

 
Кількість зф 

середньою 

освітою,ф осіб 

 
Всього,ф 

осіб 

 
Питомаф вага вф 

загальній 

чисельності,ф % 

 
звіт. рікф 

 
звіт. рікф 

 
звіт. рікф 

 
звіт. рікф 

 
звіт. рікф 

До 30ф 

років 

15ф 0 0ф 15 79ф% 

Від 30ф 

до 45ф 

4 0ф 0 4ф 21% 

Відф 45 

доф 60 

0ф 0 0ф 0 0ф% 

Понад 

60ф років 

0ф 0 0ф 0 0ф% 

Всього 19ф 0 0ф 19 100ф% 

На данійф таблиці видно,ф що працівникиф підприємства маютьф вищу 

освіту.ф За віковоюф характеристикою переважаютьф співробітники вікомф до 30ф 

років, вониф складають 79ф% від загальноїф чисельності. 

Таблицяф 2.5ф  

Структура персоналуф за стажемф роботи ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф за 2023-

2025 рр.ф 
 

 

 

 
№ 

 

 

 
Показники 

2023ф р. 2024ф р. 2025ф р. Відхиленняф 2025р. доф 

2023р. 

 
 

осібф 

 

Пит. 

Вагаф 

 
о 

сібф 

 

Пит. 

Вагаф 

 
 

осіб 

 

Пит.ф 

Вага 

 
 

+/- 

 
 

% 

% % % 

1ф Всього працівниківф 14 100ф 26 100ф 19 100ф 5 36ф 

 

 

 
2 

Зф них маютьф стаж роботи:ф 

до 1ф року 4ф 29 5ф 19 0ф 0 -4ф -100 

відф 1 доф 3 роківф 4 29ф 6 24ф 3 16ф -1 -25ф 

від 3ф до 5ф років 4ф 29 10ф 38 12ф 63 8ф 200 

відф 5 доф 10 роківф 2 13ф 5 19ф 4 21ф 2 100ф 

від 10ф до 20ф років 0ф 0 0ф 0 0ф 0 0ф 0 

більшеф 20 роківф 0 0ф 0 0ф 0 0ф 0 0ф 

У 2025ф році чисельністьф персоналу ТОВф " ЕКО-СТЕМф" зросла наф 36% 

(5ф працівників) уф порівнянні зф 2023 роком.ф А такожф відбулиці суттєвіф 

структурні 
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зміниф персоналу заф стажем роботи.ф Якщо уф 2023 роціф працівників зіф стажем 

роботиф до 1ф року булоф 4, тоф у 2025ф році такихф вже немає,ф це значить,ф що 

компаніяф не набиралаф нових співробітників.ф Помітно збільшиласяф кількість 

співробітників,ф які працюютьф у компаніїф від 3ф до 5ф років – зф 4 осібф у 2023ф 

до 12ф у 2025ф році. Станомф на 2025ф рік найбільшуф питому вагуф в 63ф% 

складають працівникиф зі стажемф 3-5ф років. 

Таблицяф 2.6ф  

Кількість розміщенняф кадрів заф посадами, щоф потребують освітиф ТОВ « ЕКО-

СТЕМ» заф 2023-2025ф рр. 

 

 
Показникиф 

Кількість посад,ф що потребуютьф освіти Всьогоф посад 

вищоїф середньої спеціальноїф 

базов. рікф 

(2023) 

звіт.ф рік 

(2025)ф 

базов. рікф 

(2023) 

звіт.ф 

рік 

(2025)ф 

базов. 

рікф 

(2023) 

звіт.ф 

рік 

(2025)ф 

Кількість посадф за 

штатнимф розписом 

0ф 0 0ф 0 0ф 0 

Зф них зайнятоф працівниками: 

- зф вищою освітоюф 14 19ф 0 0ф 14 19ф 

- з середньоюф - 

спеціальною 

освітоюф 

 
0 

 
0ф 

 
0 

 
0ф 

 
0 

 
0ф 

без вищоїф й 

середньоїф 

спеціальної освітиф 

 
0 

 
0ф 

 
0 

 
0ф 

 
0 

 
0ф 

Усі працівникиф ТОВ " ЕКО-СТЕМ" малютьф вищу освіту.ф Тому можнаф 

зробити висновок,ф що якщоф шанси влаштуватисяф туди безф вищої освітиф є, тоф 

вони дужеф низькі. 

Таблицяф 2.7ф  

Показники рухуф персоналу наф підприємстві уф 2025/2022ф р. 
 

Показникф Базовий 

рікф 

Поточний 

рікф 

Відхилення 

+/- % 

1ф 2 3ф 4 5ф 

1. Середньообліковаф чисельність працівників,ф 

осіб 

19ф 7 -12ф -63 

2.ф Прийнято працівників,ф осіб 0ф 0 0ф 0 

3.ф Вибуло працівників,ф осіб, 7ф 12 5ф 71 

уф тому числі:ф 

- за власнимф бажанням 0ф 0 0ф 0 

- заф порушення дисципліниф 0 0ф 0 0ф 

- по скороченнюф штатів 7ф 12 5ф 71 

- зф інших причинф 0 0ф 0 0ф 
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1 2ф 3 4ф 5 

4.ф Коефіцієнт оборотуф з найманняф працівників 0ф 0 0ф 0 

5.ф Коефіцієнт оборотуф персоналу зф вибуття 37ф 171 135ф 365 

6.ф Коефіцієнт загальногоф обороту персоналуф 37 171ф 135 365ф 

7. Коефіцієнтф плинності персоналуф 0 0ф 0 0ф 

 

Згідно проведеногоф аналізу можемоф зробити наступніф висновки: 

 станомф на 2025ф рік уф компанії працюєф 7 працівників,ф що наф 12 

осібф (63%) менше,ф ніж уф 2025 році;ф 

 компанія неф наймала додатковихф працівників протягомф 2025-2022ф 

років; 

 уф 2025 роціф було звільненоф 12 працівників,ф що наф 5 працівниківф 

або 71ф% більше, ніжф у 2025ф році; 

 коефіцієнтф плинності персоналуф становить 0,ф так якф нікого неф 

було звільненоф за власнимф бажанням таф за порушенняф дисципліни; 

 коефіцієнтф обороту зф наймання становитьф 0 якф у 2025,ф так іф в 

2022ф році, такф як неф було найнятоф додаткового персоналу;ф 

 коефіцієнт оборотуф з вибуттяф становить 37ф% у 2025ф році таф 171% 

уф 2022 році,ф так якф у 2025ф році булоф звільнено 12ф працівників, 

тодіф як середньообліковаф чисельність працівниківф становила 7ф осіб. 

Таблицяф 2.8ф  

Обсяг таф структура фондуф оплати праціф ТОВ « ЕКО-СТЕМ» заф 2023-2025ф рр. 
 

№ 

з/п 

Складовіф 
фонду 
оплатиф праці 

2023ф р. 2024ф р. 2025ф р. Відхилення

ф 

2023 р.ф до 

2025ф р. 

тис.

ф 

грн. 

питома
ф вага, 
% 

тис.

ф 

грн. 

питома
ф вага, 
% 

тис.

ф 

грн. 

питома
ф вага, 
% 

% пунктів
ф 
структури 

1ф 2 3ф 4 5ф 6 7ф 8 9ф 10 

 Всьогоф 
фонд 
оплатиф 
праці 

3480

ф 

100 6720

ф 

100 3840

ф 

100 +10,ф

4 

- 
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1ф 2 3ф 4 5ф 6 7ф 8 9ф 10 

1.ф Основна 

заробітнаф 

плата 

2480

ф 

71,3ф

% 

4270 63,ф5

% 

3304

ф 

86,04ф

% 

+33,2

ф 

+14,4ф

% 

2. Додатковаф 
заробітна 
платаф 

680 19,ф5

% 

890ф 13,3ф

% 

456 11,ф86

% 

-33ф +13,5ф

% 

3. Іншіф 
заохочувальні 
таф 
компенсаційні 
виплатиф 

320 9,ф1% 156ф 2,3ф% 80 2,ф08% -75ф +65,9ф

% 

 

Звідси бачимо,ф що фондф оплати праціф на підприємствіф зріс наф 10,4ф% у 

порівнянніф з 2023ф роком. Розміриф додаткової з/п знизилисяф на 33ф%, проте 

основнаф з/пф підвищилася наф 33,2ф%. Разом зф цим обсягф усіх іншихф виплат 

впавф аж наф 75%. 

Таблицяф 2.9ф 

Обсяг таф структура фондуф оплати праціф за категоріямиьф 

персоналу (2023-2025 роки).ф 

№ 

з/п

ф 

Складові 

фондуф оплати 

праціф 

2023 р.ф 2024 р.ф 2025 р.ф Відхилення 

2023ф р. 

доф 
2025 р.ф 

тис. 

грн.

ф 

питома 
вага,ф 
% 

тис. 

грн.

ф 

питома 
вага,ф 
% 

тис. 

грн.

ф 

питома 
вага,ф 
% 

% 

 Всього фондф 
оплати праціф 

3480 100

ф 

6720 100

ф 

3840 100

ф 

+10,4ф 

1. Менеджери,ф 

маркетологи 

690ф 19 1395ф 22 768ф 20 +11,ф3 

2.ф Програмісти 2790ф 81 5325ф 78 3072

ф 

80 +10,ф1 

 

Такимф чином, протягомф 2023-2025ф років розподілф фонду оплатиф праці 

міжф менеджерами таф програмістами залишавсяф практично незміннимф 

(приблизно 1ф до 4ф відповідно). 
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Таблицяф 2.10ф  

Професійне навчанняф працівників наф ТОВ « ЕКО-СТЕМ» уф звітному 

періодіф (2023-2025ф рр.) 

Видф навчання Всьогоф У томуф числі заф категоріями 

працюючихф 

робітн 

икиф 

службов 

ціф 

з 

нихф 

керівники головніф 

спеціаліст 

иф 

спеціаліст 

иф 

Всього 

навченоф 

робітників 

7ф 0 0ф 2 0ф 5 

вф тому числі:ф       

пройшли 

навчанняф новим 

професіямф 

(спеціальностям) 

0ф 0 0ф 0 0ф 0 

навченоф вперше 0ф 0 0ф 0 0ф 0 

опанувалиф інші 

(суміжні)ф 

професії 

5ф 0 0ф 0 0ф 5 

пройшлиф 

професійну 

перепідготовкуф 

7 0ф 0 2ф 0 5ф 

підвищили кваліфікаціюф 7 0ф 0 2ф 0 5ф 

з них:ф       

у навчальнихф закладах 0ф 0 0ф 0 0ф 0 

безпосередньоф 

на виробництвіф 

7 0ф 0 2ф 0 5ф 

пройшли стажуванняф 0 0ф 0 0ф 0 0ф 

 

На ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф працівники пройшлиф перепідготовку уф зв'язку зф 

потребами виробництваф і застосуваннямф новітніх технологій,ф та засвоїлиф React, 

Big data, Machine Learning тощо.ф А такожф опанували такіф професії якф Data 

engineers and Data analytics вф з зв'язкуф з необхідністюф опрацювання даних.ф 
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2.3 Матеріальні методиф мотивації праціф персоналу підприємстваф 

 
 

Проведемо аналізф діючої системиф мотивації праціф співробітників наф 

підприємстві ТОВф « ЕКО-СТЕМ”.ф 

Так, вф управлінні персоналомф ТОВ « ЕКО-СТЕМ» виділяютьсяф наступні 

групиф методів: 

1) адміністративно-організаційні методиф управління: 

 розмежуванняф взаємин персоналуф за допомогоюф затвердження 

колективногоф договору, посадовихф інструкцій співробітниківф 

підприємства. 

 використанняф владної мотиваціїф (видання наказів,ф віддача 

розпорядженьф та вказівок)ф при управлінніф поточною діяльністюф 

організації. 

2) економічніф методи управління:ф 

Матеріальне стимулюванняф трудової діяльностіф є невід'ємноюф частиною 

економічнихф методів спонуканняф працівників: 

 преміяф за результатамиф трудової діяльностіф підприємства; 

 доплатиф і надбавки.ф 

3) Соціально-психологічніф методи управління.ф З метоюф розвитку вф 

колективі почуттяф приналежності іф значущості вф компанії проводиться:ф 

 забезпечення співробітниківф одягом зф фірмовим найменуваннямф 

організації; 

 веденняф корпоративної реклами.ф 

Так, грошіф є доситьф сильним мотиваторомф тільки вф тому випадку,ф якщо 

працівникф вважає оплатуф своєї праціф справедливою іф бачить зв'язокф між 

результатамиф своєї роботиф і оплатоюф праці. Мотивуючаф дія використовуванихф 

в організаціїф форм оплатиф праці тимф вища, чимф сильніше вониф пов'язані якф з 

реальнимиф робочими показникамиф окремих працівників,ф так іф з результатами,ф 

що досягаютьсяф всією організацією.ф 
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Додатково проводитьсяф стимулювання трудовоїф діяльності заф рахунок 

гарантованогоф надання соціальнихф гарантій іф виплат. Основнимф напрямком 

системиф стимулювання персоналуф є матеріальніф (фінансові) методиф заохочення. 

Так,ф система оплатиф праці, розмірф тарифних ставокф і окладів,ф а такожф форми 

матеріальногоф заохочення відповідноф до КЗпПф України організаціяф встановлює 

самостійно.ф 

ТОВ « ЕКО-СТЕМ» проводитьф політику стабільностіф системи оплатиф праці: 

 забезпечуєф гарантований закономф мінімальний розмірф оплати праціф 

згідно чинногоф законодавства України.ф 

 про нововведенняф та зміниф встановлених умовф оплати праціф 

працівники сповіщаютьсяф не пізніше,ф ніж заф 2 місяці.ф 

На ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф застосовуються такіф методи економічногоф 

(матеріального) стимулювання:ф 

 оплата праціф працівників підприємстваф по професійно-кваліфікаційних 

групахф встановлюється відповідноф до тарифно-кваліфікаційних 

довідниківф і затвердженимиф на підприємствіф тарифними ставками.ф 

оплата праціф за роботуф у вихідніф та святковіф дні, роботуф 

понаднормово оплачуєтьсяф в 1-му розміріф не залежноф від формиф 

оплати праціф за фактичноф відпрацьований часф з поданнямф додаткового 

дняф відпочинку; 

 приф виконанні встановленогоф обсягу робітф з меншоюф чисельністю 

персоналуф (відсутність черезф хворобу, відпусткиф тощо) проводятьсяф 

доплати вф розмірі відф 30 доф 50%; 

Висококваліфікованимф керівникам, фахівцямф передбачені персональніф 

надбавки, якіф встановлюються наказомф по підприємствуф і максимальнимиф 

розмірами неф обмежуються. Виплатиф проводяться заф фактично відпрацьованийф 

час. 

Порядф з оплатоюф праці іф матеріальним стимулюваннямф за підсумкамиф 

трудової діяльностіф на підприємствіф передбачені додатковіф виплати, направленіф 

на соціально-психологічне стимулювання:ф 
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 виплата матеріальноїф допомоги співробітникамф підприємства доф 

ювілейних дат;ф 

 виплата матеріальноїф допомоги приф виході співробітникаф на пенсіюф за 

вікомф або вислугоюф років; 

 наданняф матеріальної допомогиф при народженніф у одногоф із 

співробітниківф дитини; 

 проведенняф новорічних виставф з врученнямф подарунків дітямф 

працівників підприємства;ф 

 виділення автотранспортуф за рахунокф коштів підприємстваф для 

проведенняф культурно-масовихф і спортивнихф заходів; 

 наданняф допомоги наф придбання путівокф до дитячихф оздоровчих 

закладівф за частковуф оплату; 

 вф разі смертіф близьких родичівф надається матеріальнаф допомога, 

виділяєтьсяф безкоштовно транспорт.ф 

Надання працівниковіф за йогоф заявою додатковоїф оплачуваної відпусткиф 

до з-х днівф у випадках:ф 

 власного весілляф і весілляф своїх дітей;ф 

 народження дитини;ф 

 смерті чоловікаф (дружини) членівф сім'ї (діти,ф батьки, рідніф брати, 

сестри,ф дід, баба).ф 

Надання згідноф займаної посадиф від 5ф до 10ф днів додатковоїф оплачуваної 

відпусткиф за ненормованийф робочий день.ф 

Надання відповідноф до правилф і норм,ф робітникам підприємства:ф 

 матеріальної допомогиф в зв'язкуф з виходомф в щорічнуф основну 

оплачувануф відпустку; 

 заф особливі трудовіф заслуги передф суспільством іф державою 

працівникиф можуть бутиф представлені доф державних нагородф чи 

почеснихф звань. 

ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф використовує оплатуф праці якф

 найважливіший засібф стимулювання сумлінноїф праці. 

Індивідуальніф заробітки працівниківф організації 
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визначаютьсяф їх особистимф трудовим внескомф якістю праці,ф результатами 

виробничо-господарської діяльностіф і максимальнимф розміром неф обмежуються. 

Важливоф зазначити, щоф система матеріальногоф стимулювання, крімф 

зарплати іф премії (бонусів),ф може включатиф в себеф пенсійні накопичення,ф 

участь вф прибутках, оплатуф навчання (працівникаф або йогоф дітей), 

безпроцентніф позики наф покупку будинкуф або машини,ф оплату харчуванняф або 

проїздуф працівників, оплатуф відпочинку працівникаф і тощо.ф 

Загалом, розробкаф і впровадженняф справедливої йф підходящої дляф 

організації іф для працівниківф системи оплатиф за виконануф роботу можеф бути 

важливимф фактором підвищенняф рівня трудовоїф мотивації персоналуф і 

зростанняф ефективності іф конкурентоспроможності організаціїф в цілому.ф 

ТОВ « ЕКО-СТЕМ» будуєф відносини зф працівниками наф основі взаємноїф 

поваги іф виконання взаємнихф зобов'язань. Якф ТОВ « ЕКО-СТЕМ», такф і йогоф 

працівники поділяютьф спільні цінності,ф свідомо іф сумлінно виконуютьф свої 

зобов'язанняф по відношеннюф один доф одного. 

ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф несе відповідальністьф перед працівникамиф з: 

 дотриманняф вимог законодавстваф України, вф тому числіф трудового 

законодавстваф і законодавстваф про протидіюф корупції, колективногоф 

договору ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф на відповіднийф період, трудовихф 

договорів зф працівниками, нормативнихф документів ТОВф « ЕКО-

СТЕМ”ф і прийнятихф ним цільовихф програм; 

 забезпеченняф стабільної таф гідної заробітноїф плати, умовф охорони 

праці,ф збереження здоров'яф і виробничоїф безпеки відповідноф до вимогф 

законодавства Україниф та нормативнихф документів ТОВф « ЕКО-

СТЕМ”;ф 
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 надання соціальногоф забезпечення, медичноїф допомоги таф інших 

елементівф корпоративної соціальноїф захисту вф рамках програм,ф що 

реалізуютьсяф ТОВ « ЕКО-СТЕМ», наданняф матеріальної таф соціальної 

підтримкиф при звільненніф працівників іф по створеннюф ефективної 

пенсійноїф програми дляф працівників компанії;ф 

 розвиток іф вдосконалення системиф навчання, мотиваціїф та оцінкиф 

потенціалу працівниківф ТОВ « ЕКО-СТЕМ»; 

 підтримкаф ініціатив іф прагнень працівниківф до саморозвитку,ф 

підвищенню іф розвитку корпоративнихф компетенцій, виконанняф 

складних завдань;ф 

 забезпечення рівнихф прав таф можливостей всімф особам приф прийомі 

наф роботу іф при побудовіф кар'єри, незалежноф від статі,ф віку, раси,ф 

національності, мови,ф походження, майновогоф і посадовогоф становища, 

місцяф проживання, релігійнихф і політичнихф переконань. ТОВф « ЕКО-

СТЕМ”ф проявляє толерантнеф ставлення доф ідеологічних, особистіснихф 

і фізіологічнихф відмінностей працівників;ф 

 дотримання конфіденційностіф і забезпеченніф захисту персональнихф 

даних працівників,ф повазі їхф особистої свободи,ф особистого часуф і 

праваф людини, недопущенняф будь-якогоф втручання вф приватне життяф 

працівників; 

 забезпеченняф належної якостіф корпоративної інформації,ф поширюваної 

якф всередині ТОВф « ЕКО-СТЕМ”,ф так іф поза організацієюф (ясність, 

точність,ф актуальність тощо).ф 

Взаємодія міжф працівниками вф ТОВ « ЕКО-СТЕМ» вибудовуєтьсяф на 

основіф поваги доф особистості іф націленості наф результат, зф тим, щобф успішно 

вирішуватиф професійні завдання,ф забезпечувати умовиф для професійногоф та 

особистісногоф розвитку іф підтримувати конструктивніф відносини вф колективі. 

ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф розвиває культуруф ефективних корпоративнихф 

комунікацій, вф основі якихф – довіра іф командний дух;ф заохочує конструктивніф 

ініціативи співробітниківф і забезпечуєф можливості їхф реалізації.  
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ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф не допускаєтьсяф дискримінація заф національними, 

статевими,ф віковими, культурнимф або іншимиф ознаками. 

Сучасніф глобальні тенденціїф і загрозиф у зв’язкуф з пандемієюф COVID-

19,ф технологічними зрушеннямиф і процесамиф діджиталізації економікиф тощо 

підвищуютьф актуальність дослідженняф нових трендівф у менеджментіф персоналу, 

забезпеченніф професійної безпекиф працівників, психологіїф здоров’я іф 

благополуччя персоналуф організацій уф цих новихф умовах. Турботаф про 

здоров’яф співробітників іф благополуччя працівниківф є однимф із сучаснихф 

трендів менеджментуф персоналу. Вф умовах пандемії,ф локдауну таф віддаленої 

роботиф компанії зіштовхнулисяф з додатковимф викликами: cтан стресу, 

виснаженняф і невизначеності,ф перехід життяф з офлайнф в онлайн,ф щоденні 

зміниф в світіф та інформаційнаф перевантаженість. Самеф тому ТОВф « ЕКО-

СТЕМ”ф дбає проф безпеку таф здоров'я працівників.ф 

Керівництво ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф дотримується чиннихф норм іф правил зф 

безпеки праці,ф шукає іф впроваджує нові,ф більш безпечніф методи роботиф з 

метоюф уникнення невиправданихф ризиків дляф працівників. Обов’язокф компанії 

– наданняф робочого місця,ф що відповідаєф нормам охорониф праці, правиламф 

безпеки таф гігієни. Ефективноф організоване робочеф місце забезпечуєф якісне 

виконанняф виробничих завданьф та продуктивнуф працю. Відф усіх працівниківф 

керівництво ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф вимагає дотриманняф правил безпекиф праці вф 

їх власнихф інтересах таф інтересах їхф колег. Аф через виникненняф COVID-19,ф 

ТОВ « ЕКО-СТЕМ» створилоф протокол реагуванняф в випадкуф підозри COVID-19 

уф персоналу зф метою забезпеченняф безпеки своїхф клієнтів таф працівників. 

Якщоф так вийшло,ф що єф підозра наф коронавірус уф співробітника, тоф 

підприємство закриваютьф на 3ф дні, персоналф відправляють наф самоізоляцію, 

роблятьф дезінфекцію всього.ф Коли надходитьф тест іф віy підтверджує,ф що уф 

співробітника виявленоф COVID-19,ф то компаніяф повністю піклуєтьсяф про 

хворогоф співробітника іф членів йогоф сім'ї. ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф забезпечує 

супровідф лікування черезф страхову компанію,ф а йогоф родину безкоштовнимиф 

ліками, продуктамиф харчування іф товарами першоїф необхідності. 
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Важливийф вплив наф здоров’я мають:ф активний відпочинок,ф наприклад, 

вф ТОВ « ЕКО-СТЕМ» дляф свого персоналуф створюють різніф поїздки доф інших 

цікавихф міст, туризм,ф екскурсії, різніф види мандрівок,ф що позитивноф та 

ефективноф впливає наф професійне здоров’яф співробітників. Томуф його 

використовуютьф з метоюф збереження, зміцненняф здоров’я людиниф загалом іф 

подолання професійногоф вигорання персоналу.ф Ще вф ТОВ « ЕКО-СТЕМ» 

плануютьф створити спортзалф для персоналу,ф щоб уф вільний часф вони моглиф 

займатися, аф також наф річницю роботиф в компаніїф кожен співробітникф отримує 

медичнуф страховку. 

Соціально-психологічний кліматф в компаніїф має позитивнуф тенденцію. 

Візьмемо,ф навіть те,ф що дляф співробітнків проводитьсяф величезна кількістьф 

конкурсів таф акцій, якіф розвивають йф розважають персонал,ф а самеф «100 

тисячф за ідею”,ф автоквести, конкурсиф для дітей,ф існує масаф тренінгів, 

відділенняф та офісиф мають корпоративнуф кухню зф кавою таф чаєм, гейм-зони 

наф території офісуф для відпочинкуф в обідф та позаф робочим часом.ф 

Персоналу вф святкові дніф дарують символічніф подарунки, наприкладф 

сувеніри ізф символікою компаніїф (ручки, календарі,ф чашки, футболкиф та інше)ф 

та періодичніф відвідування місцевихф спортивних подій,ф театру абоф інших 

культурнихф заходів ізф діловим партнеромф тощо. 

Вф компанії пануєф повага одинф до одного,ф порядність таф толерантність, 

прагненняф до досконалостіф та працюватиф в команді.ф Повага, чесністьф та 

відкритістьф – основа спілкуванняф в ТОВф « ЕКО-СТЕМ”.ф У компаніїф діють 

принципиф справедливого таф прозорого працевлаштування,ф керівництво сприяєф 

всесторонньому професійномуф розвитку таф підвищенню кваліфікаціїф 

працівників. Створюєтьсяф атмосфера довіри,ф в якійф помилки таф проблеми 

обговорюютьсяф відкрито, алеф толерантно. Аф в 2024ф році вф ТОВ « ЕКО-СТЕМ» 

взагаліф була створенаф оцінка лояльностіф і задоволеністьф персоналу eNPS, яка 

проводитьсяф кожні півроку.ф 

В ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф забороняється залякуванняф або іншіф дії , якіф 

суперечать законамф та морально-етичним стандартамф (тиск, приниження,ф 

пліткування, переслідуванняф тощо). Доф колег необхідноф ставитися зф повагою іф 

гідністю. 
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Залякуванняф та утискиф на робочомуф місці абсолютноф неприпустимі. Зокрема,ф 

неприпустимі наступніф дії: усніф або письмовіф коментарі абоф «жарти» наф тему 

релігії,ф раси, етнічноїф приналежності, статіф або віку;ф фізичні абоф сексуальні 

залицянняф або прояви;ф погрозливі жестиф або висловиф насильницького 

характеру;ф погрози застосуватиф насилля. Їхф джерелом можутьф бути колеги,ф 

начальники, постачальники,ф підрядники абоф клієнти. Коженф з нихф несе 

відповідальністьф за дотриманняф взаємоповаги наф робочому місці.ф Залякування 

таф утиски неприпустиміф в жодномуф разі. 

Вф ТОВ « ЕКО-СТЕМ» забороненаф будь-якаф дискримінація підф час 

прийомуф на роботу,ф оплати праці,ф просування поф службі заф національною, 

політичною,ф статевою, віковою,ф расовою, релігійноюф та будь-якими іншимиф 

ознаками, щоф не маютьф безпосереднього відношенняф до здійснюваноїф роботи. 

Працівникиф різних національностей,ф віросповідань, расової,ф статевої, віковоїф 

приналежності тощоф отримують однаковуф оплату праціф за однаковуф роботу. 

Компаніяф виключає будь- які формиф примусової таф дитячої праці.ф Компанія 

гарантуєф проведення колективнихф переговорів зф представниками трудовогоф 

колективу, якихф було обраноф відповідно доф визначеної законодавствомф 

процедури. 

ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф пропонує своїмф потенційним співробітникам:ф 

 повні соцгарантіїф згідно КЗпП;ф 

 медичну страховку;ф 

 мобільний зв'язок;ф 

 засоби індивідуальногоф захисту (маска,ф медичні рукавички,ф антисептик). 

ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф прагне створитиф таку корпоративнуф культуру, вф 

якій пануєф атмосфера взаємодопомогиф і співпраці,ф відповідальності іф 

орієнтованості наф результат, деф кожен робитьф усе можливе,ф щоб миф могли 

досягтиф найкращих стандартівф обслуговування клієнтів.ф 

Але, звісно,ф як іф всюди єф й можливіф загрози вф кар’єрному благополуччіф 

(табл. 2.ф11). 
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Таблицяф 2.11ф  

Можливості таф загрози кар’єрногоф благополуччя 
 

Можливості

ф 

Загрози 

1. Професійнаф компетентність. 
2. Менеджмент.ф Це люди,ф яких 

мотивуєф можливість вертикальногоф 

кар’єрного зростання,ф а відтакф і 

управлінняф підлеглими, аф також – 

високаф винагорода таф статус. 

3. Безпекаф та стабільність.ф 

4. Можливість кар’єрногоф росту навітьф 

й черезф півроку, зф чітким таф 

успішним виконаннямф своєї роботи.ф 

1. Можливо, повноціннийф штучний 

інтелектф створять вжеф скоро. 

Передбачуваніф ризики можутьф 

стати реальними,ф коли ШІф зможе 

замінитиф людину іф стане 

розумнішим.ф 

2. Біоризик: поширенняф вірусів таф 

епідемій. 

Джерело:ф скадено наф основі [15].ф 

Пріорітетом ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф є створенняф умов дляф розвитку іф 

зростання вф компанії приф дотриманні балансуф «робота-життя”.ф Це непростеф 

завдання, тимф більше вф такій динамічноф розвинутій компанії,ф як ТОВф « ЕКО-

СТЕМ”.ф Тому уф вирішенні цьогоф завдання допоможутьф нові технології,ф 

оновлення бізнес-процесів, створенняф умов дляф кар'єрного зростанняф 

співробітника зф урахуванням сучаснихф трендів. Основніф виклики дляф компанії 

наф найближчі кількаф років – цеф цифрова трансформаціяф HR-функціїф і 

одночаснаф орієнтація наф потреби персоналу.ф Дирекція ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф 

впевнена, щоф успішно завойовуватиф не тількиф уми, алеф і серцяф персоналу вф 

майбутньому зможутьф ті роботодавці,ф які дбаютьф про співробітникаф не тількиф 

на роботі,ф але іф в іншихф аспектах життя:ф розвиток, здоров'я,ф відпочинку, 

соціальнеф благополуччя. Поєднанняф роботи таф особистого життяф показано щеф 

й вф тому, щоф працівники саміф обирають собіф графік, дирекціяф завжди 

грунтуєтьсяф на вподобанняф персоналу, єф вакансії, вф яких робочийф час вф день 

складаєф тільки 4ф години. 

Такожф компанія ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф відповідально підходитьф до 

екологічнихф проблем. Вонаф несе відповідальністьф за охоронуф здоров’я людей,ф 

довкілля іф природних ресурсів.ф Компанія здійснюєф свою діяльністьф відповідно 

доф вимог чиннихф природоохоронних законів,ф нормативних актівф і дозволів.ф У 

випадкуф відсутності такихф вимог компаніяф самостійно встановлюєф власні 

стандартиф щодо збереженняф довкілля. ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф дотримується 

екологічноїф політики щодо:ф 
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 зменшення використанняф води; 
 

 ефективногоф використання енергоресурсів;ф 

 скорочення обсягівф відходів таф збільшення обсягівф їх переробки.ф 

ТОВ « ЕКО-СТЕМ» всілякоф підтримує таф впроваджує уф життя принципф 

розвитку іф розповсюдження екологічноф чистих технологій.ф 

 
Висновок доф 2 розділуф 

 
 

Аналіз системиф мотивації співробітниківф ТОВ « ЕКО-СТЕМ», проведенийф 

нами, показав,ф що: а)ф управління персоналомф підприємства здійснюєтьсяф за 

допомогоюф поєднання адміністративно-економічних іф соціально-психологічнихф 

методів мотивації,ф б) системаф матеріального стимулюванняф включає вф себе 

встановленняф постійної іф змінної частиниф оплати праці,ф доплат, надбавокф і 

премій,ф штрафів таф стягнень, в)ф існуюча наф даний моментф система 

організаціїф моральної таф матеріальної мотиваціїф працівників потребуєф 

корегування іф вдосконалення. 

Загалом,ф аналіз сформованоїф практики мотиваціїф співробітників компаніїф 

ТОВ « ЕКО-СТЕМ», показав,ф що йогоф основними перевагамиф є: а)ф керівництво 

мотивуєф ключових співробітниківф компанії здебільшогоф за допомогоюф 

матеріальної винагороди,ф але також,ф організовуючи корпоративніф відвідування 

розважальнихф центрів іф проведення свят,ф що покращуєф психологічний кліматф 

підприємства; б)ф кадрова політика,ф спрямована наф підготовку іф утримання вф 

компанії висококваліфікованогоф персоналу, здатногоф підвищувати показникф 

ефективності праці,ф проте недосконалаф система преміюванняф це ускладнює.ф 
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РОЗДІЛ 3ф 

ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯф МОТИВАЦІЇ ПРАЦІф ПЕРСОНАЛУ Вф 

СУЧАСНІЙ ОРГАНІЗАЦІЇф 

 
3.1 Зарубіжний досвідф мотивації праціф персоналу наф підприємствах 

 

 
Проведенийф аналіз системиф мотивації працівниківф в державахф Західної 

Європиф дозволив з’ясувати,ф що вонаф характеризується значноюф диференціацією 

економічнихф методів, включаючиф гнучку системуф оподаткування, заохоченняф 

до випускуф нової продукції,ф підвищення персоналуф кваліфікації тощо.ф На 

більшостіф європейських компанійф обсяг преміальнихф фондів залежитьф від 

зростанняф обсягу реалізаціїф нової продукціїф і їїф питомої вагиф в загальномуф 

обсязі виробництва.ф Відмічається такожф тенденція доф індивідуалізації 

заробітноїф плати наф базі оцінкиф конкретних заслугф співробітника. Механізмф 

індивідуалізації міститьф як диференціаціюф умов йогоф праці, такф і оцінкуф її 

безпосередньоф в ходіф трудової діяльності.ф У більшостіф розвинених державф 

мотиваційним моделямф персоналу притаманніф свої особливості,ф які направленіф 

на умовиф свого ринку,ф враховують специфікуф країни таф особливості 

менталітетуф місцевих жителівф [16]. 

Німецькаф модель мотиваціїф праці одночасноф поєднує вф собі ознакиф 

ринкової економікиф та соціальногоф забезпечення іф базується наф принципах 

справедливості.ф Тарифні ставкиф працівників іф посадові окладиф службовців 

вважаютьсяф мінімально гарантованоюф винагородою. Заф збільшення 

продуктивностіф праці йф індивідуальні досягненняф нараховуються бонуси.ф 

Більшість німецькихф компаній впроваджуєф для працівниківф розширені 

соціальніф програми, якіф доповнюють державнуф систему соціальногоф захисту. 

Внескиф з пенсійногоф страхування виплачуютьсяф на паритетнихф засадах 

роботодавцемф і працівником.ф Великі компаніїф крім медичногоф страхування 

створюютьф своїм працівникамф можливість користуватисяф бібліотеками, 

відвідуватиф різні культурніф програми, навчатисяф на курсах,ф займатися 

спортом.ф 
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Французька модельф мотивації передбачаєф стратегічне плануванняф в 

ринковийф механізм. Уф сфері оплатиф праці простежуютьсяф дві тенденції:ф 

індексація заробітноїф плати залежноф від показникаф цін іф вартості життя,ф та їїф 

індивідуалізація. Принципф індивідуалізації оплатиф праці використовуєтьсяф як 

правилоф для управлінськогоф персоналу іф реалізується черезф урахування рівняф 

професійної кваліфікації,ф якості здійснюваноїф роботи, чисельностіф внесених 

раціоналізаторськихф пропозицій, показникаф мобільності працівника.ф Формами 

індивідуалізаціїф заробітної платиф може виступатиф участь вф прибутках, 

реалізаціяф працівникам акційф компаній, преміювання.ф На більшостіф 

французьких компанійф використовується бальнаф оцінка праціф працівника (відф 0 

доф 120 балів)ф за 6ф критеріями: професійніф знання, продуктивністьф праці, 

якістьф роботи, дотриманняф правил технікиф безпеки, етикаф виробництва, 

ініціативність.ф 

Шведська модельф мотивації праціф основана наф принципах солідарноїф 

заробітної плати:ф однакові виплатиф за такуф ж роботуф на всіхф компаніях однієїф 

галузі іф зменшення розривуф між мінімальноюф і максимальноюф зарплатою. 

Вонаф направлена наф зниження майновоїф нерівності йф економічного 

розшаруванняф суспільства черезф перерозподіл національногоф доходу наф користь 

меншф забезпечених верствф населення. Вказанаф політика приводитьф до 

структурноїф перебудови економіки,ф скорочення чиф ліквідації збитковихф 

підприємств [16].ф 

Польська модельф мотивації персоналуф означає підвищенняф ефективності 

виробництваф з одночаснимф обмеженням доходівф населення іф наданням 

соціальноїф допомоги малозабезпеченимф верствам. Виникненняф такої моделіф 

зумовлене необхідністюф подолання кризовихф економічних явищф і готовністюф 

населення державиф йти наф деякі жертвиф заради економічнихф і соціальнихф 

досягнень уф майбутньому. Недолікомф моделі єф «відтік умів”,ф спричинений 

бажаннямф людей володітиф певними матеріальнимиф благами сьогодні,ф а неф в 

майбутньомуф [16]. 

Американськаф система мотиваціїф направлена наф максимальне заохоченняф 

підприємницької активностіф населення. Вонаф основується наф прагненні 

громадянф до власногоф добробуту іф економічного процвітанняф держави 
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загалом.ф Основою для встановлення розміруф трудової тарифноїф ставки єф 

перелік професійф і чіткоф закріплений рівеньф кваліфікації працівників,ф потрібних 

роботодавцю.ф 

Прикладом успішноїф мотивації праціф персоналу виступаєф американська 

компаніяф Mcdonald's. Рестораниф цієї мережіф функціонують поф одній бізнес-

моделі, аф проста йф ефективна організаціяф роботи даєф змогу молодимф і 

недосвідченимф співробітникам швидкоф знайти власнеф місце вф колективі. 

Компаніяф Apple такожф розглядає співробітниківф своїм основнимф цінним 

ресурсом.ф Робота вф Apple міститьф низку іншихф переваг: програми,ф які 

підтримуютьф доброчинність іф додаткову освіту,ф а такожф корпоративні знижкиф 

для персоналуф на товариф Apple [27].ф 

Компанія Toyota Motor сформувалаф свій кадровийф склад робітниківф на 

заводіф в Японіїф на умовахф довічної зайнятостіф та кооперативнихф виробничих 

відносин.ф Головною ознакоюф управління людськимиф ресурсами Toyota являється 

системаф оплати праці,ф базована наф старшинству. Уф міру збільшенняф заробітної 

платиф залежно відф стажу роботи,ф рівень кваліфікаціїф робітників зростаєф в 

компанії.ф Кадровий потенціалф японського заводуф Toyota основанийф на 

розвиткуф національного ринкуф праці, щоф допомагало зростаннюф кваліфікації 

працівників.ф Система оплатиф праці, основанаф на оцінціф роботи, мотивуєф 

працівників підвищуватиф власний професійнийф рівень разомф з традиційноюф 

системою оплатиф праці, основаноїф на трудовомуф стажі, щоф забезпечує їхф 

безпеку наф робочому місці.ф Більшість робітниківф здійснюють 

багатофункціональнуф роботу, абиф підвищити своїф показники. 

Уф компанії Microsoft працює більшеф 110 тис.ф працівників поф всіх 

країнах.ф Ключовими цінностямиф компанії являютьсяф інновації, соціальнаф 

відповідальність, штучнийф інтелект, захищеніф інформаційні системи.ф Компанія 

Microsoft надає власнимф працівникам багатоф послуг – відф довготермінової 

проплаченоїф відпустки доф добровільного медичногоф страхування таф оплати 

занятьф у фітнес-клубі [27].ф 

Також прикладомф може статиф американська компаніяф Tesla, вф якій 

використовуєтьсяф гнучкий графікф роботи управлінськогоф персоналу. Відф 
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персоналу требуютьф роботу наф результат, якийф мотивує їхф отримати результатф 

раніше завершенняф робочої зміни,ф визначеного робочимф графіком. 

Неф менш цікавимф є використовуєтьсяф персоналу вф управлінні 

виробництвом.ф Цей методф застосовується вф Німеччині. Йогоф зміст передбачаєф 

спільну участьф працівників наф нарадах зф вищим керівництвом,ф існування 

системиф «робітник- директор”ф і організаціїф виробничих рад,ф які вф повній міріф 

складаються зф працівників. Тобтоф здійснюється рівноправнаф співпраця вищогоф 

керівництва зф виробничим персоналомф [16]. 

Вф процесі відборуф кандидатів наф посаду здійснюєтьсяф тестування, заф 

яким оцінюєтьсяф їх спроможністьф оволодіти новоюф професією абоф підвищити 

кваліфікацію.ф Американські компаніїф з метоюф мотивації свогоф персоналу 

використовуютьф поєднання відрядноїф і погодинноїф оплати праці,ф преміювання, 

доплатиф за зростанняф кваліфікаційного рівня,ф стаж роботиф тощо. Близькоф 61% 

компанійф використовують грошовіф виплати заф системою Pay for-Performance 

(PFP). Заф її застосуванняф винагорода працівникаф залежить відф індивідуальних іф 

групових результатів.ф У компаніях,ф які користуютьсяф PFP, продуктивністьф 

праці зростаєф від 5ф% до 49ф%, а доходиф працівників – відф 3% доф 29%, тобтоф 

співробітники, абиф одержати високийф дохід, працюютьф значно ефективніше.ф 

Через це,ф корпорації іф компанії застосовуютьф таку формуф мотивації, якф участь 

вф капіталі, диференційовануф винагороду зф прибутку працівникам,ф які 

пропрацювалиф не меншеф 1 рокуф тощо. 

Загалом,ф американська модельф виступає достатньоф ефективною іф широко 

імплементуєтьсяф далеко заф межами держави.ф Але вонаф часто нівелюєтьсяф 

незацікавленістю персоналуф працювати наф довготермінові інтересиф компанії. 

Моделіф управлінського менеджментуф Японії таф Китаю відрізняютьсяф тим, 

щоф вони добреф синтезують західнийф досвід управлінняф з національнимиф 

особливостями. 

Японськаф модель мотиваціїф персоналу базуєтьсяф на колективізмі.ф 

Вважається, щоф компанія – цеф «одна сім'я”ф і всіф її співробітникиф мають 

самовідданоф працювати зарадиф загального благаф колективу. Наф японських 
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підприємствахф застосовується набірф виплат іф послуг соціальногоф характеру, 

якийф кожна компаніяф надає власномуф персоналу. Цеф вихідна допомогаф і 

пенсії,ф медичні послуги,ф особисте страхування,ф забезпечення уф випадку 

виробничогоф травматизму, сприянняф в одержанніф освіти членамиф сімей 

робітниківф фірми тощо.ф Оплата працівниківф компаній залежитьф від реальнихф 

результатів їхф праці іф стажу, оплатаф менеджерів відф результатів роботиф 

компанії. Головнимиф елементами мотиваціїф праці вф Японії являєтьсяф система 

довічногоф найму, неформальніф відносини співробітників,ф колективізм вф роботі, 

ротаціяф кадрів, трудоваф мораль. Всіф компоненти діютьф в системі,ф що 

посилюєф загальну трудовуф активність співробітниківф [27]. 

Наф відміну відф Японії основоюф корпоративної організаціїф китайського 

підприємництваф являється сімейнийф бізнес. Китайцевіф лише бутиф господарем 

свогоф невеликого бізнесу,ф ніж високопоставленимф службовцем уф великій 

компанії.ф Вказаний підхідф впливає наф формування системиф мотивації праці,ф в 

якійф ключовим стимуломф виступає нематеріальнеф заохочення. 

Розмірф основної зарплатиф в китайськихф корпораціях залежитьф від рівняф 

освіти, робочогоф стажу співробітникаф або простоф від договоруф з персоналом.ф 

За якісніф результати роботиф нараховуються бонуси,ф сума якихф встановлюється 

прибуткамиф підприємства заф звітний рік.ф Медичне страхування,ф витрати наф 

транспорт іф телекомунікації (телефон,ф мобільний телефон,ф Інтернет), грошоваф 

допомога дляф придбання своєїф квартири, одержанняф освіти абоф зростання 

кваліфікаціїф є типовимиф компенсаціями вф провідних китайськихф компаніях. 

Дляф працівників важливоф і те,ф що заф кошти, одержаніф у форміф компенсацій, 

неф треба платитиф податок [27].ф 

Зауважимо також,ф що вф міжнародній практиціф зустрічаються наступніф 

інструменти нестандартноїф мотивації: 

 безкоштовніф перельоти дляф працівника іф його сім'їф до місцяф 

відпочинку 1ф раз наф рік; 

 послугиф салонів красиф (спа-салони,ф ботоксні ін'єкціїф тощо); 
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 свійф дитячий садокф (недалеко відф офісу); 

 корпоративнийф доступ доф Інтернету зф дому; 

 навчанняф персоналу заф рахунок компаніїф по престижнимф програмам 

MBA та ін.ф 

Порівняння механізмівф мотивації персоналуф компаній розвиненихф 

зарубіжних державф з вітчизнянимиф показало, щоф в Україніф він неефективний.ф 

Українські менеджериф орієнтуються вф основному наф результативність праці.ф 

Втрата традиційнихф ціннісних орієнтирівф у сферіф праці, їїф престижу 

спричиняютьф те, щоф все більшеф людей неф бачать дійснихф можливостей 

одержанняф благ заф рахунок чесноїф праці іф вважають заф ліпше іншіф шляхи 

забезпеченняф добробуту, вф основному неформальніф і незаконні.ф Відповідною 

базоюф для розробленняф способів йф інструментів мотиваціїф персоналу наф 

підприємствах нашоїф держави можеф стати закордоннийф досвід. 

 
3.2 Оцінкаф економічної ефективностіф запропонованих заходівф 

 
 

Для вдосконаленняф існуючої системиф мотивації основнихф співробітників 

необхідноф максимально використовуватиф наявні наф підприємстві позитивніф 

моменти іф постаратися найбільшф оперативно усунутиф фактори, щоф викликають 

найбільшуф незадоволеність уф співробітників ТОВф « ЕКО-СТЕМ”.ф 

Розробка програмиф вдосконалення системиф розвитку будеф здійснюватися, 

грунтуючисьф на наступнихф принципах: 

1. Оптимальнеф поєднання матеріальнихф інтересів основнихф співробітників 

іф принципів компенсаційноїф політики підприємства.ф 

2. Розвиток внутрішньофірмовоїф конкурентоспроможності, здатностіф 

залучати людськіф ресурси, необхідніф для досягненняф виконання завдань,ф 

поставлених передф ключовими співробітникамиф підприємства. 

Основніф принципи формуванняф стратегії активізаціїф діяльності 

співробітників:ф 
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1. Вибір кожногоф з методівф активізації повиненф бути реальноф 

обґрунтований. 

2. Головнийф критерій відборуф того чиф іншого методуф активізації йогоф 

відповідність конкретнимф потребам основнихф співробітників. 

3. Досягтиф необхідно неф максимальної, аф оптимальної активностіф 

співробітників зф таким рівнемф фізичних іф моральних витратф співробітника, 

якийф компенсується існуючоюф в організаціїф системою відновленняф 

працездатності. 

4. Застосовуваніф методи активізаціїф повинні забезпечитиф можливість 

кожномуф співробітнику вф повній міріф реалізувати своїф професійні здібностіф на 

займанійф посаді. 

Концепціяф вдосконалення системиф мотивації повиннаф бути орієнтованаф 

на ефективністьф необхідних матеріальних,ф моральних іф фінансових витратф з 

точкиф зору досягненняф організаційних цілей.ф 

Навіть якщоф компанія неф несе прямихф витрат, пов'язанихф з 

фінансуваннямф тих чиф інших заходів,ф підвищенням рівняф доходів працівників,ф 

важливо враховуватиф непрямі витрати,ф які можутьф бути виражені,ф наприклад, 

уф тимчасовому зниженніф продуктивності праціф чи відволіканніф працівників 

відф виконання прямихф посадових обов'язків.ф 

Розглянемо кожнийф захід окремо.ф 

1. Відсутність чіткихф критеріїв диференціаціїф заробітної плати.ф 

Необхідним єф внесення змінф до чинногоф Положення проф оплату праціф 

співробітників, щоф дозволить формальноф визначити механізмф встановлення 

формиф і системиф заробітної плати,ф розмір іф порядок надбавокф до заробітноїф 

плати, аф також зафіксуєф чіткі критеріїф диференціації заробітноїф плати 

співробітниківф компанії. 

Уф Положенні проф заробітну платуф пункт поф порядку нарахуванняф 

заробітної платиф необхідно викластиф таким чиномф – заробітна платаф 

співробітників формуєтьсяф з наступнихф компонентів: 

 фіксованийф оклад співробітника,ф встановлений відповідноф до займаноїф 

посади іф виплачується незалежноф від виконанняф плану; 
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 зміннаф частина винагородиф (премія), залежитьф від власноїф 

результативності співробітника,ф тобто ув'язанаф з показникамиф роботи 

кожногоф співробітника організації.ф 

2. Неефективне використанняф преміального фонду.ф 

Справедливість оплатиф праці якф ціннісна орієнтаціяф найбільш очевидноф 

відбилася наф високому рівніф її залежностіф від ступеняф взаємозв'язку заробіткуф 

з кваліфікацієюф та особистимф трудовим внеском,ф від оцінокф свого заробіткуф в 

порівнянніф із заробіткомф працівників, щоф виконують аналогічнуф роботу. 

Тому,ф можемо зробитиф наступні висновки:ф основним мотивомф праці 

ключовихф співробітників ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф є можливістьф отримання 

хорошоїф заробітної платиф та кар'єрнеф зростання. 

Самеф розбіжність основнихф мотивів праціф співробітників ТОВф « ЕКО-

СТЕМ”ф з фактичноюф ситуацією вф компанії єф головною причиноюф їх низькоїф 

продуктивності, аф також фактором,ф який негативноф впливає наф 

результативність праці,ф і, якф наслідок, наф показники ефективностіф 

функціонування компанії.ф 

Отже, вф ТОВ « ЕКО-СТЕМ» необхідноф скоригувати організаціюф розподілу 

преміальногоф фонду так,ф щоб приф визначенні суми,ф що виплачуєтьсяф кожному 

ізф співробітників, враховувавсяф його особистийф внесок вф досягнення цілейф 

організації. 

Такимф чином, основнимиф напрямами вдосконаленняф організації 

матеріальногоф заохочення співробітниківф ТОВ « ЕКО-СТЕМ» єф розробка 

системиф показників, щоф дозволяють здійснюватиф справедливий розподілф 

квартального преміальногоф фонду міжф співробітниками зф урахуванням 

особистогоф вкладу кожногоф з нихф в досягненняф цілей компані.ф 

Для цього,ф в першуф чергу, необхідноф виявити показники,ф що впливаютьф 

на ступіньф мотивованості персоналуф ТОВ « ЕКО-СТЕМ». Високіф показники 

незадоволеності,ф перш заф все, пояснюютьсяф несправедливою, зф точки зоруф 

співробітників, оцінкоюф їх внескуф в процесф діяльності ТОВф « ЕКО-СТЕМ”.ф 
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Працівники, щоф демонструють високуф зацікавленість вф ефективній роботіф 

компанії, іф працівники, якіф виконуванують роботиф менш відповідально,ф 

отримують однаковіф суми приф виплаті квартальноїф премії. 

Такимф чином, найважливішоюф проблемою вф організації матеріальногоф 

заохочення співробітниківф ТОВ « ЕКО-СТЕМ» залишаєтьсяф непрозорість 

процесуф розподілу преміальнихф сум. Дляф усунення даногоф недоліку 

пропонуєтьсяф ввести такіф принципи розподілуф фонду квартальноїф премії: 

а)ф виділена сумаф квартальної преміїф ділиться наф кількість співробітниківф 

підприємства порівну,ф таким чином,ф визначається базоваф сума преміальноїф 

виплати; 

б)ф далі доф базової суміф премії кожногоф співробітника застосовуютьсяф 

коригуючі коефіцієнтиф трудової участі,ф що розраховуютьсяф за результатамиф 

його роботиф протягом кварталу.ф 

Введення данихф коефіцієнтів дозволитьф посилити мотиваціюф 

співробітників, уникнутиф зрівнянь уф розподілі фондуф квартальної премії,ф 

створить додатковіф стимули дляф підвищення кваліфікаціїф працівників, що,ф 

безсумнівно, позитивноф позначиться наф якості виконуваноїф співробітниками 

роботи.ф 

До складуф коригуючих коефіцієнтівф необхідно внестиф як підвищуючі,ф так 

іф знижуючі показники.ф Вони можутьф бути сформованіф на основіф оцінки 

ознак,ф що характеризуютьф ділові якостіф та результатиф праці співробітниківф 

(табл. 3.ф1, 3.ф2). 

Таблицяф 3.1ф  

Оцінки ознак,ф що характеризуютьф ділові якостіф співробітників. 

Ознака

ф 

Питома 

значущість

ф 

Оцінка ознакф з урахуваннямф їх 

питомоїф 

значущості 

1ф 2 3ф 4 5ф 

Бали  1ф 2 3ф 

Професійна компетентністьф 0,17ф 0,17
ф 

0,34
ф 

0,51
ф 

Точність уф виконанні доручень,ф 

відповідальність 
0,ф15 0,ф1

5 

0,ф3 0,ф4

5 

Організованістьф 0,14ф 0,14

ф 

0,28

ф 

0,42

ф 
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Продовження таблиціф 3.1ф 
 

1 2ф 3 4ф 5 

Ефективністьф в колективі,ф 

контактність, комунікабельністьф 
0,13ф 0,13

ф 

0,26

ф 

0,39

ф 

Ініціатива вф роботі 0,ф15 0,ф1
5 

0,ф3 0,ф4
5 

Креативністьф 0,15ф 0,15
ф 

0,3ф 0,45
ф 

Емоційна витриманістьф 0,11ф 0,11
ф 

0,22
ф 

0,33
ф 

Джерело: розробленоф автором. 

Кожнаф з ознакф матиме триф рівні виявленняф та будеф оцінюватися вф 

балах: 1ф бал – низький,ф 2 балиф – середній, 3ф бали – високий.ф Оцінка відф 1 доф 

3 будеф виставлятися позаштатнимф працівником, якийф зможе визначитиф її 

неупереджено,ф по кожнійф ознаці таф з урахваннямф її питомоїф значущості. 

Сукупнаф оцінка ознакф здійснюватиметься додаваннямф оцінок кожноїф з ознакф 

також зф урахуванням питомоїф значущості. 

Таблицяф 3.2ф  

Оцінки ознак,ф що характеризуютьф результати праціф співробітників 

Ознаки

ф 

Питома 

значущість

ф 

Оцінка ознакф з урахуваннямф їх 
питомоїф 

значущості 

Балиф  1 2ф 3 

Обсягф виконаних замовленьф 0,35ф 0,35
ф 

0,7ф 1,05
ф 

Якість виконанихф замовлень 0,ф45 0,ф4
5 

0,ф9 1,ф3
5 

Ритмічністьф 0,2ф 0,2ф 0,4ф 0,6ф 

Джерело: розробленоф автором. 

Оцінкаф результатів праціф відбуватиметься аналогічноф до оцінкиф ділових 

ознак.ф На основіф отриманих оцінокф можна визначитиф коефіцієнт 

підвищенняф або зниженняф премії дляф кожного зф працівників такимф чином: 

 
Кф = 0,2ф ∗ оцінка діловихф якостей + 0,ф5 ∗ оцінкаф результатів праці.ф 

 
 

Оцінка діловихф якостей маєф меншу часткуф в коефіцієнті,ф ніж оцінкаф 

результатів праці,ф оскільки вонаф менш значущаф на практиці.ф Таким чином,ф 

якщо 



 

  

58 
 

працівникф отримав 1,ф9 балаф за діловіф якості таф 2,15ф бала заф результати 

праціф то коефіцієнтф його преміїф буде вираховуватисяф так: 

 
0,ф2 ∗ 1,ф9 + 0,ф5 ∗ 2,ф15 = 1,ф455. 

 
 

Отже,ф цей працівникф отримає 1,ф455 відф базової сумиф преміальної 

випати.ф За рахунокф перерозподілу квартальногоф преміального фондуф в ТОВф  « 

ЕКО-СТЕМ”ф будуть вирішеніф наступні проблеми:ф 

1) процес розподілуф квартальної преміїф стане зрозумілийф співробітникам, 

застосуванняф того чиф іншого коефіцієнтаф можна будеф легко аргументувати,ф 

що дозволитьф знизити ступіньф незадоволеності системоюф оплати праціф в 

компанії;ф 

2) наявність підвищувальнихф і понижувальнихф коефіцієнтів, знанняф 

співробітниками їхф складу іф величини послужитьф для персоналуф стимулом доф 

більш активноїф участі вф діяльності ТОВф « ЕКО-СТЕМ”,ф що позитивноф 

позначиться наф ефективності йогоф функціонування; 

3) будеф виключений варіантф несправедливого розподілуф квартальної 

преміїф в результатіф одноосібного рішенняф керівника, щоф також будеф сприяти 

створеннюф більш сприятливоїф атмосфери іф підвищенню задоволеностіф 

співробітників організацієюф оплати їхф праці. 

Такимф чином, запропонованийф захід поф впровадженню схемиф розподілу 

квартальногоф преміального фондуф в ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф не тягнеф за собоюф 

виникнення додатковихф витрат, оскількиф змінюється тількиф напрямок 

витрачанняф виділених коштів.ф 

3. Подолання одноосібногоф стилю управління.ф 

В ціломуф стиль керівництваф в ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф може бутиф змінений 

зф одноосібного наф демократичний. Демократичнийф стиль керівництваф повинен 

повністюф задовольнити інтересиф трудового колективуф і неф допустити 

порушеньф виробничої дисципліни,ф які можутьф виникнути, якщоф застосувати 

ліберальнийф стиль керівництва.ф 
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Найефективнішим інструментомф демократичного стилюф є такийф 

інструмент, якф обговорення – окремаф робота, націленаф на отриманняф спільного 

рішення,ф яке влаштовуєф всіх. Організаціяф повинна підготуватиф такі механізми,ф 

як комісіїф по вирішеннюф конфліктів іф суперечок, майданчикиф для проведенняф 

полемік (нарад,ф фокус-групф тощо), аф також розвиваючіф програми дляф 

співробітників. 

Якщоф говорити проф корпоративні механізмиф делегування повноважень,ф 

то допускаючиф рядового співробітникаф до зониф прийняття рішень,ф необхідно 

зберегтиф елемент авторитаризму,ф залишаючи повноваженняф виконавчої влади.ф 

Впровадження запропонованихф заходів щодоф вдосконалення процесуф 

мотивації співробітниківф в ТОВф « ЕКО-СТЕМ”ф не принесутьф як такихф 

фінансових витратф для організації.ф 

Соціальна ефективністьф пропонованих практичнихф рекомендацій щодоф 

вдосконалення системиф мотивації співробітниківф підприємства складе:ф 

1. Покращення морально-психологічного   кліматуф   в   колективіф   ТОВ 

« ЕКО-СТЕМ». 

2. Зниженняф рівня конфліктностіф на підприємстві.ф 

3. Збільшення трудовоїф і громадськоїф активності працівників.ф 

4. Задоволеність рівнемф заробітної плати.ф 

5. Задоволеність перспективамиф збільшити розмірф додаткової винагороди.ф 

Підхід, наф якому заснованіф розроблені рекомендаціїф гнучкіший, ніжф 

традиційний іф забезпечує поліпшенняф якості мотиваціїф співробітників іф 

швидший процесф їх адаптаціїф в організації,ф а такф само залученняф в робочийф 

процес. Головнеф що миф можемо очікуватиф після проведенняф даних заходів,ф це 

зниженняф % звільнення співробітників,ф зміцнення корпоративногоф духу, 

підвищенняф ступеня задоволенняф співробітників змістомф трудового процесу.ф 

Головне щоф ми можемоф очікувати післяф проведення данихф заходів, цеф 

зниження відсоткаф звільнення співробітниківф за власнимф бажанням післяф 

перших місяцівф офіційного працевлаштування,ф а такожф найбільш швидкийф 

адаптаційний періодф їх вф організації іф в колективіф в цілому.ф Чим швидшеф 

новий співробітникф адаптується вф новому колективі,ф тим швидше,ф буде 

залученийф в робочийф процес, 
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набагатоф швидше почнеф виконувати своїф обов'язки якісноф та будеф жити 

цінностямиф компанії, щоф в подальшомуф призведе доф зміцнення іф створення 

міцногоф колективу, щоф працює наф результат неф тільки свій,ф але іф організації 

вф цілому. 

Рекомендованіф заходи дозволяютьф отримати суттєвийф соціальний іф 

економічний ефект:ф 

 знижується рівеньф плинності кадрів,ф що спричинитьф зниження рівняф 

витрат, якіф пов'язані зф наймом іф підготовкою працівників,ф які 

потенційноф можуть бутиф прийняті наф умовах зовнішньогоф найму; 

 підвищуєтьсяф продуктивність праці,ф так якф працівники будутьф 

орієнтуватися наф отримання високихф і якіснихф результатів своєїф 

трудової діяльності,ф оскільки будутьф орієнтуватися наф віддачу зф боку 

організаціїф в рамкахф своїх інтересів.ф 

Стабілізація соціальноїф сфери всерединіф колективу дозволитьф сприймати 

робочеф місце неф тільки якф роботу, аф й якф другий дім,ф де забезпеченийф 

комфорт, щоф впливає наф підвищення продуктивностіф роботи. 

Оцінимоф показники ефективностіф пропонованої системиф через 

розрахунокф коефіцієнта підвищенняф продуктивності праці.ф Порахувати 

коефіцієнтф плинності кадрівф недоцільно, боф протягом аналізованогоф пероіду 

вінф дорівнював 0,ф так якф нікого неф було звільненоф за власнимф бажанням таф 

за порушенняф дисципліни. Лишеф слід зазначити,ф що запобігтиф звільненням 

працівниківф можна шляхомф впровадження заходівф матеріальної іф 

нематеріальної мотивації.ф В результаті,ф у підприємстваф не будеф необхідності вф 

зовнішньому наймі,ф що знизитьф витрати наф найм. 

Уф 2025 роціф величина витратф на підготовкуф працівника, прийнятогоф на 

умовахф зовнішнього найму,ф становить: 

3000ф грн. – середняф величина доплатф за суміщенняф професій; 

10000ф грн. – сумаф заробітної платиф працівника наф період випробувальногоф 

терміну 6ф місяців; 
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12000ф грн. – середніф витрати наф підготовку працівникаф в періодф 

випробувального терміну.ф 

Разом сумаф витрат наф 1 працівника:ф 

(3000 + 10000)ф * 6 + 12000ф = 90000 грн.,ф в розрахункуф на підготовкуф 

працівників, якіф повинні бутиф прийняті наф місце звільненихф у 2025ф році, 

наприкладф 3 осіб,ф 90000 * 3ф = 270000 грн.ф - тобто ціф витрати організаціяф не 

будеф нести, такф як будеф виключений факторф прийому новихф співробітників 

наф роботу, щоф вплине наф зниження рівняф собівартості іф підвищення чистогоф 

прибутку. 

Зниженняф собівартості зф рівня 4536000ф - 270000 = 4266000ф грн. 

Підвищенняф продуктивності праці.ф У 2025ф році продуктивністьф праці 

становитьф 297368,4ф грн. / ос.ф Створення умовф через створенняф мотиваційного 

ефектуф дозволить збільшуватиф дохід працівників,ф що будеф обумовлено зміноюф 

умов роботиф і створеннямф більш комфортноюф обстановки. Плановеф збільшення 

продуктивностіф складе 3,ф2%, тобтоф продуктивність праціф становитиме 

297368,ф4 * 1,ф032 = 306884,ф2 грн.,ф за умовиф чисельності 19ф осіб виручкаф 

складе 306884,ф2 * 19ф 

= 5830799,4ф грн. 

Уф таблиці 3.ф1 представленіф прогнозні показникиф по змініф основних 

показниківф з урахуваннямф вищевикладених розрахунків,ф що дозволитьф 

розрахувати відноснийф ефект відф реалізації заходів.ф 

Таблиця 3.ф3  

Змінаф основних показниківф 
 

Показники 2022ф рік зф 

урахування 
рекомендаційф 

2025 рікф фактично Відхиленняф (+,-) 

Виручка 5830799,ф4 5650000,ф0 180799,ф4 

Собівартістьф 
реалізації 

4266000,ф0 4536000,ф0 -270000ф 

Чистий прибутокф 676781,4ф 225982,0ф 450799,4ф 

 

Впровадження заходівф дозволить збільшитиф чистий прибутокф на 450799,ф4 

гривень.ф 

Розрахунок економічноїф ефективності визначимоф за формулою:ф 

Е = Рф / З * 100ф%, 
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де Еф - ефективність,%, Рф - результат, грн.,ф З - витрати,ф 

грн. Еф = 450799,4/902763,4ф * 100% = 49,ф9% 

Економічнаф ефективність відф впровадження заходівф складе 49,ф9%. 

Можнаф відзначити соціальнийф ефект приф впровадженні рекомендованихф 

заходів системиф нематеріального стимулювання:ф 

 працівники більшф комфортно почуваютьф себе наф робочому місці,ф 

поліпшення морально-психологічного кліматуф забезпечує підвищенийф 

рівень позитивногоф настрою приф виконанні трудовихф обов'язків; 

 зменшуєтьсяф число конфліктів,ф що дозволяєф спільно вирішуватиф 

виробничі завданняф і підвищуватиф ефективність рішень;ф 

 працівники приймаютьф з позитивнимф настроєм системуф цінностей, 

вониф забезпечують зворотнийф зв'язок уф відповідь наф турботу 

організаціїф і керівниківф про нихф не тількиф як проф одиниці, якіф 

приносять прибуток,ф але іф як проф осіб, кожнаф з якихф має власніф 

інтереси. 

 
Висновокф до розділуф 3 

 
 

Отже,ф вивчення зарубіжногоф досвіду мотиваціїф персоналу доводить,ф що 

кожнаф з діючихф моделей маєф як переваги,ф так іф окремі недоліки.ф Закордонна 

практикаф управління персоналомф направлена, вф першу чергу,ф на формуванняф 

ефективно працюючогоф колективу, якийф за допомогоюф високої мотиваціїф і 

професіоналізмуф буде досягатиф значних результатівф діяльності. Цеф формує 

доцільністьф її використанняф на українськихф підприємствах, зважаючиф на 

багаторічнийф національний досвідф й особливостіф політичної іф економічної 

ситуаціїф в державі.ф Орієнтація наф зарубіжні моделіф мотивації персоналуф має 

такожф враховувати особливостіф діяльності таф фінансові можливостіф компанії. 

Розробленоф такі практичніф рекомендації щодоф вдосконалення системиф 

мотивації співробітниківф підприємства ТОВф « ЕКО-СТЕМ”:ф а) внесенняф змін 

доф чинного Положенняф про оплатуф праці працівників:ф в порядкуф нарахування 
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заробітноїф плати необхідноф вказати, щоф заробітна платаф співробітників 

формуєтьсяф з фіксованогоф окладу іф змінної частиниф винагороди пов'язаноюф із 

показникамиф роботи кожногоф співробітника організації,ф б) пропонуютьсяф до 

використанняф підвищуючі іф знижуючі коригуючіф коефіцієнти, розрахованіф на 

основіф сучасних методикф обліку вкладуф ключових співробітниківф в діяльністьф 

компанії, в)ф вироблення більшф демократичного стилюф керівництва вф ТОВ 

« ЕКО-СТЕМ» наф основі поєднанняф двох факторів,ф що характеризуютьф 

відношення керівництваф до персоналуф і доф виробництва: 1)ф рішення 

приймаютьсяф в результатіф колективного обговорення,ф 2) комунікаціїф є 

нормоюф робочого процесу,ф керівник уважноф прислухається доф своїх 

підлеглих.ф 

З точкиф зору соціальноїф ефективності, післяф впровадження названихф вище 

проектнихф рекомендацій вф компанії будеф формуватися іф стабілізуватися 

міцний,ф дружний колективф персоналу, активноф працює наф рішення 

виробничихф завдань організації.ф 
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ВИСНОВКИ 

 
 

Такимф чином, виконанняф поставлених дослідницькихф завдань дозволилоф 

отримати наступніф основні результатиф дослідження: 

Мотиваціяф праці єф однією зф найважливіших складовихф нормального 

функціонуванняф підприємства, такф як тількиф від якостіф роботи співробітниківф 

залежить успіхф і прибутковістьф всього підприємства.ф Мотивування трудовоїф 

діяльності дозволяєф впливати наф всі аспектиф існування підприємства.ф Метою 

мотиваціїф є формуванняф комплексу умов,ф що спонукаютьф людину доф 

здійснення дій,ф спрямованих наф досягнення метиф з максимальнимф ефектом. 

Управлінняф персоналом підприємстваф здійснюється заф допомогою 

поєднанняф адміністративно-економічнихф і соціально-психологічних методівф 

мотивації, розвиненаф система матеріальногоф стимулювання, якаф включає вф себе: 

встановленняф постійної іф змінної частиниф оплати праці,ф доплат, надбавокф і 

премій,ф штрафів іф стягнень. 

Існуючаф на данийф момент системаф організації моральноїф та матеріальноїф 

мотивації працівниківф ТОВ « ЕКО-СТЕМ» потребуєф корегування іф 

вдосконалення заф наступними напрямками:ф 1) розробкаф системи критеріївф 

оцінок результатівф праці працівників,ф на основіф чого внестиф зміни доф 

Положення проф преміювання працівників;ф 2) розробкаф Положення проф 

додаткові методиф заохочення працівників.ф 

Аналіз сформованоїф практики мотиваціїф співробітників компаніїф ТОВ 

« ЕКО-СТЕМ», показав,ф що йогоф основними перевагамиф є: а)ф керівництво 

мотивуєф співробітників компаніїф здебільшого заф допомогою матеріальноїф 

винагороди, алеф є іф нематеріальне заохоченняф у виглядіф корпоративних 

відвідуваньф розважальних центрівф і проведенняф свят, щоф в своюф чергу 

покращуєф психологічний кліматф підприємства; б)ф кадрова політика,ф спрямована 

наф підготовку йф утримання вф компанії висококваліфікованогоф персоналу, 

здатногоф підвищувати показникф ефективності праці.ф 
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Основними проблемамиф і недолікамиф в сформованійф практиці мотиваціїф 

співробітників розглянутогоф підприємства є:ф а) переважанняф методів 

одноосібногоф стилю управління,ф коли системаф штрафів іф депреміювання якф 

один ізф засобів матеріальногоф стимулювання персоналуф є вф більшості випадківф 

інструментом оперативногоф управління; вф результаті можнаф говорити проф те, 

щоф одноосібний стильф управління відрізняєтьсяф відсутністю мотивації,ф 

мотивація персоналуф здійснюється, протеф характеризується високоюф 

централізацією керівництва;ф б) системаф оплати праціф не вф повній міріф 

задовольняє співробітниківф компанії, оскількиф не відображаєф в повнійф мірі 

залежноф оплати відф результатів праціф співробітників. 

Розробленоф такі практичніф рекомендації щодоф вдосконалення системиф 

мотивації співробітниківф підприємства ТОВф « ЕКО-СТЕМ”:ф а) внесенняф змін 

доф чинного Положенняф про оплатуф праці працівників:ф в порядкуф нарахування 

заробітноїф плати необхідноф вказати, щоф заробітна платаф співробітників 

формуєтьсяф з фіксованогоф окладу іф змінної частиниф винагороди пов'язаноюф із 

показникамиф роботи кожногоф співробітника організації,ф б) пропонуютьсяф до 

використанняф підвищуючі іф знижуючі коригуючіф коефіцієнти, розрахованіф на 

основіф сучасних методикф обліку вкладуф ключових співробітниківф в діяльністьф 

компанії, в)ф вироблення більшф демократичного стилюф керівництва вф ТОВ 

« ЕКО-СТЕМ» наф основі поєднанняф двох факторів,ф що характеризуютьф 

відношення керівництваф до персоналуф і доф виробництва: 1)ф рішення 

приймаютьсяф в результатіф колективного обговорення,ф 2) комунікаціїф є нормоюф 

робочого процесу,ф керівник уважноф прислухається доф своїх підлеглих.ф 

З точкиф зору соціальноїф ефективності, післяф впровадження названихф вище 

рекомендаційф в компаніїф буде формуватисяф і стабілізуватисяф міцний, дружнийф 

колектив персоналу,ф активно працюєф на рішенняф виробничих завданьф 

організації. 
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